UNIVERSIDAD DEL BIO-BIO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
DEPARTAMENTO DE AUDITORIA E INFORMATICA
CHILLAN

INDICE DE APUNTES ENTREGADOS AL F.I.A. DIPLOMADO EN GESTION
AGROPECUARIA

3.- MODULO 3

» Administracién de Recursos Humanos. Profesor Mauricio Salazar.
> Economia y Valoracién Agrarias. Profesores INIA
» Jorge Gonzilez y Roberto Velasco.
» Roberto Velasco y Gustavo Morales.
> Gestion del suelo y agua para la produccién. Profesores INTIA
» Jorge Riquelme.
» Juan Hirzel.
» Edmundo Varas.
» Preparaciéon y evaluacién de proyectos



UNIVERSIDAD DEL BIO-BIO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
DEPARTAMENTO DE AUDITORIA E INFORMATICA
CHILLAN

Administracion de Recursos Humanos.
Profesor: Mauricio Salazar.



LAS ORGANIZACIONES

¢ POR QUE ESTUDIAR LAS ORGANIZACIONES ?

La respuzsta es casi obvie. Las crganizacionzs son uin componente deminante de la socieded
contempordnea. Nos rodean. Nacimos en ellas y por lo general moriremos en ellas. Nuestro
tiempo de vida entre ambos extremos estd lleno con ellas. Es imposible escapar de ellas.
Son tan inevitables como la muerte y los impuestos.

Un ejercicio sencillo ilustrard la presencia permanente de las organizaciones en
nuestras vidas. Limitémonos a pensar en las actividades en que nos involucramos durante un
dia. ¢ Cudl de ellas, si es que existe alguna, no se encuentra influenciada por una
organizacién de una manera u otra ? Si usted esta leyendo este documento por su propia
voluntad, puede parecer que se trata de un asunto individual, pero, después de todo, el
documento fue preparado por una organizacién, Universidad, y el hecho que usted lo lea
probablemente se basa en alguna clase de demanda organizacional, un curso de su carrera
Universitaria. Nuestros gustos en comidas y bebidas estdn modelados por las
organizaciones de mercadotecnia. Los productos con los que estamos en contacto, como
automdviles, escritorios, materiales y otros, se fabrican en ambientes organizacionales. Los
servicios en que nos apoyamos, como policia, bancos y seguros, son evidentemente
organizacionales. Trabajamos en organizaciones. Incluso nuestras actividades de tiempo
libre suelen realizarse en alguna clase de ambiente organizacional.

En esencia, las grandes transformaciones sociales en la historia se basan en la
organizacién. Ef Imperio Romano, la divulgacién del Cristianismo, el crecimiento y desarrollo
del capitalismo y del socialismo. La eliminacién de desperdicios téxicos, la energia nuclear, el
terrorismo, el desempleo y todos los temas que confrontan a la sociedad contempordnea no
pueden entenderse sin una consideracion y comprension de sus contextos organizacionales.

El andlisis organizacional también ocurre en otros niveles. La administracién
organizacional tiene la tarea de evaluar el estado de la organizacién. Los sindicatos obreros,
siendo ellos mismos organizaciones, analizan las operaciones de las empresas con las que
tienen contratos. Como clientes evaluamos la calidad de las tiendas y sus mercancias.
Cuando compro un equipo de mdsica, estoy tan seguro como me es posible de que el
fabricante tiene una reputacidon de calidad y la posibilidad de continuar en el negocio.
También deseo saber si la tienda de Mdsica se hace cargo de cualquier problema que
pudiera surgir.



LAS ORGANIZACIONES Y LOS INDIVIDUOS

El destino de los individuos en la organizacién es un tema sujeto a un dlgido debate.
Varios andlisis recientes han examinado la forma en que los individuos reaccionan ante su
vida como empleados de las organizaciones. Estos andlisis concuerdan en que le trabajo que
es muy rutinario, repetitivo y aburrido es sumamente enajenante para el individuo. Desde
luego, no existe evidencia de que el trabajo en las sociedades nreoroanizazicnelzs no fuara
deprimente. La labranza, la caceria o recoleccidén con fines de supervivencia tienen poco de
edificante. La fantasia romdntica de los sistemas preorganizacionales olvida que la gente
padecia hambrunas y se moria congelada. Algunos pueblos eran esclavos. La industrializacién
primitiva, con sus salarios en extremos bajos, el empleo de mano de obra infantil y la
ausencia de proteccién para el obrero, también era enajenante.

Los estudios de las reacciones individuales al trabajo también revelan que los
puestos que proporcionan desafios, posibilidad de ascensos y el uso de capacidades
creativas o de expresion, son agradables y hasta esclarecedoras de la mente y el espiritu.
Las formas en que la gente reacciona a su trabajo resultan de sus propias expectativas y las
caracteristicas de la organizacién que lo emplea. No se cambian con facilidad, ni las
organizaciones ni los individuos, a fin de que rindan reacciones consistentes positivas.

El ser humano no vive aisladamente, sino en continua interaccidn con sus semejantes.
Las interacciones entre organismos humanos difieren profundamente de las que existen
entre objetos meramente fisicos y no bioldgicos.

En las interacciones humanas, ambas partes se relacionan mutuamente, una influye
sobre la actitud que la otra ird a tomar, y viceversa. En razén de sus limitaciones
individuales, los seres humanos son obligados a cooperar unos con otros para alcanzar
ciertos objetivos que la accidn individual aislada no conseguiria. Puede decirse que, la
organizacién es un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o mds
personas. La cooperacién enfre ellas es esencial para la existencia de la organizacion. Una
organizacion sélo existe cuando:

¢ Hay personas capaces de comunicarse y que
+ Estdn dispuestas a contribuir con accidn
¢ Con miras a cumplir un propésito comdn.

La disposicién de contribuir con accién significa, especialmente, disposicién para sacrificar
el control de la propia conducta en beneficio de la coordinacidn. Esta disposicién de
confiarse a la organizacién varia y fluctia de individuo a individuo y adn en el propio
individuo con el correr del fiempo. Esto significa que el sistema total de contribuciones es
inestable, pues es el resultado de las satisfacciones e insatisfacciones obtenidas realmente
o percibidas imaginariamente por los individuos.

Las contribuciones de cada participante en la organizacién varian enormemente en
funcién no sélo de las diferencias individuales existentes entre ellas, sino también de los



sistemas de recompensas y contribuciones aplicados por la organizacién. Las organizaciones
permiten satisfacer diferentes tipos de necesidades de los individuos: emocionales,
espirituales, intelectuales, econémicas y otras. En el fondo, las organizaciones existen para
cumplir objetivos que los individuos aisladamente no pueden alcanzar.

LAS ORGANIZACIONES Y LA COMUNIDAD

Es evidente que las organizaciones no ofrecen siempre resultados benéficos para los
individuos y las comunidades ¢ localidades donde operan. Se puede observar esto con
claridad cuando una gran industria llega a una comunidad contaminando su ambiente, pero a
su vez ofreciendo trabajo para sus individuos.

La mayoria de las comunidades tiene mds de una organizacién dominante. Sin
embargo, esto no diluye el poder de las organizaciones en la comunidad. Las estructuras
locales de poder reflejan la competencia interorganizacional. Si las organizaciones tienen
resultados importantes para los individuos y las comunidades, es obvio que también tienen
resultados para la sociedad o el entorno mds amplio en que estdn insertadas. Desde el
mismo principio, se reconoce que existe una relacion reciproca entre las organizaciones y
sus ambientes. En realidad, las teorias contempordneas predominantes respecto de las
organizaciones enfatizan el papel central del ambiente para la operacién de las
organizaciones.

La organizaciones poseen a su vez, un elemento comin: todas estdn integradas por
personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus
organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mds preciado.
Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables
pero careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideraran mal dirigidas, con
escasos alicientes, con minima motivacién para desempefiar sus funciones, el éxito seria
imposible,



CONCEPTO EMPRESA

Al tratar de conceptualizar lo que que se entiende por empresa, nos encontramos con
diversas acepciones, segun el dngulo con que la miremos ( fig n® 1). Por otro lado, la empresa
es un ente complejo, compuesto por personas y para los individuos, que abarca una gama de
actividades y que requiere, para su quehacer, una coherencia entre todos los componentes
que le permita accionar en el mercado y permanecer en él.

JURIDICO
CONCEPTOS DE EMPRESA ECONOMICO
ORGANIZACIONAL

Figura N° 1.

De lo expresado, se puede establecer tres conceptos claros de empresa:

¢+ JURIDICO
Patrimonio formado por aportes de los duefios con objeto de desarrollar en comin alguna
actividad que produzca beneficios y con mira de efectuar reparto de los mismos.

+ ECONOMICO

Unidad que agrupando los factores de produccidén ( recursos naturales, capital, mano de
obra y actuacién de un orientador: empresario ), intenta generar bienes y/o servicios para
satisfacer las necesidades.

¢+ ORGANIZACIONAL

La empresa es un equipo de personas que actdan interrelacionados con un fin determinado,
tratando de minimizar los problemas interpersonales y maximizando su rendimiento vy
productividad.

Cada uno de estos conceptos explicados anteriormente, por si solos no son capaces de
describir con toda plenitud a esta compleja organizacion creada por el hombre, llamada

empresa, por lo que hay que generar un sincronismo entre los conceptos y refundirlos en un
solo todo.



CONCEPTO EMPRESA

Una organizacién social que debe proveer de bienes y/o servicios de optima calidad a
los consumidores, retribuyendo adecuadamente a todos sus integrantes.

FINALIDADES DE LA EMPRESA

FINES GENERICOS

Son de tipo general y que toda organizacién humana tiende a alcanzar.

FINES ESPECIFICOS

Son los objetivos explicitos que la empresa determina para poder cumplir con sus fines
propios.

FINES PROPIOS

1.- Enfregar bienes y servicios suficientes en calidad y cantidad

2.-Incrementar el valor econdmico de los bienes y/o servicios con el desarrollo de sus
procesos para:

Retribuir a sus elementos humanos
Retribuir a sus elementos Instrumentales
Asegurar su autocontinuidad como Empresa
Colaborar con la Comunidad.

> & & o

3.- Generar excedentes que premien su labor como organizacidn.



LA EMPRESA
UN PROYECTO DE PERSONAS

La empresa como un proyecto de personas es un sistema complejo constituido por:

+ Personas
Recursos
Tecnologias

CON CAPACIDADES PARA:

Supervisar
Crecer
Desarrollarse
Ser auténomo

> S ¢ S S > o

Producir Riqueza
Adaptarse al entorno

Ser responsable.

Por lo tanto la empresa esta compuesta por capital econémico y capital intelectual.

EMPRESA = Capital Econdmico + Capital Intelectual.

ACTIVOS
Mercado Propiedad Infraestructura Centrados en las
Intelectual Personas
Marcas Secretos Metodologia Capacidad
Empresarial
Clientela Patentes Tecnologia Gestion
Fidelidad Clientes Derechos de disefio |Procesos Capacidad Creativa
Contratos Marcas Organizacién del | Memoria
Trabajo Corporativa
Licencias Cultura Corporativa | Desempefio
Reservas Habilidades

Distribucidn




ACTIVOS PROPIEDAD

+ De Mercado
De la Empresa
¢+ De Propiedad Intelectual

¢+ De Infraestructura

¢+ Centrados en las Personas De las Personas de Recursos Humanos

Por Tanto:

Las personas son para la empresa los tnicos activos intelectuales estratégicos con la
exclusiva capacidad de ampliar por si mismos el capital intelectual y sobre el, generar aun
mds valor agregado y que no son de su propiedad.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente el concepto de empresa que compete a
nuestro andlisis es el concepto de Empresa-Organizacién.

EMPRESA-ORGANIZACION

Una Empresa-Organizacién es un sistema abierto, con propdsitos propios, que
contiene elementos que - a su vez - también tiene propésitos propios. A la complejidad de
considerar el entorno externo, la Empresa-Organizacién debe agregar una cuidadosa
consideracidn al entorno interno, manteniendo un delicado equilibrio entre ambos.



LAS PERSONAS.

El especialista en Recursos Humanos tiene dos alternativas para estudiar las
personas en una organizacidn: las personas como personas (dotadas de caracteristicas
propias de personalidad y de individualidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y
objetivos individuales) y las personas como recursos (dotadas de habilidades, capacidades,
destrezas y conocimientos necesarios para desarrollar la tarea organizacional).

En este caso, se plantea a las personas en la segunda alternativa, es decir, en ver a
los parsanns core rocurscs erganizecionales, aungue ro se puzde deja ue ludo como quien s
e cambia de ropa los aspectos de personalidad, individualidad, expectativas, valores,
motivaciones, etc.

El hombre es un animal social, porque se caracteriza por una irreprimible tendencia a
la vida en sociedad y tiene participaciones multigrupales. Viven en organizaciones, en
ambientes cada vez mds complejos y dindmicos. Ha establecido un sistema total, dentro del
cual organiza y dirige sus asuntos. Es asi como las organizaciones son personas:
organizaciones son grupos y organizaciones son organizaciones. Los gerentes administran a
las personas. Los gerentes administran los grupos y los gerentes administran las
organizaciones. Los gerentes son personas, los gerentes son miembros de los grupos y los
gerentes son miembros de las organizaciones.

Al tratar el problema de la variable humana en la organizacion, se puede pensar que
el actor humano es un fenémeno multidimensional, sujeto a las influencias de una enormidad
de variables. El radio de diferencias en aptitudes es grande y los patrones de
comportamiento aprendidos (considerando a la humanidad como un todo) son bien diversos.
Ni nosotros ni las organizaciones disponemos de datos o cdlculos para comprender a los
miembros de la organizacién en su total complejidad, y los requisitos de tecnologias
complejas en ambientes operacionales complejos no pueden ser satisfechos si todo el radio
de variaciones humanas entra en juego dentro de la organizacion.

Las organizaciones estdn compuestas de personas. El estudio de las personas
constituye la unidad badsica para el estudio de las organizaciones y principalmente de la
Administracion de Recursos Humanos. El comportamiento de las personas es una forma de
proceder; se refiere a la conducta de la persona. Los patrones de comportamiento son los
modos segtn los cuales la persona suele conducirse en sus quehaceres.

El comportamiento de las personas en una organizacién depende de factores internos
(consecuentes de sus caracteristicas de personalidad, como capacidad de aprendizaje, de
motivacion, de percepcién de los ambientes interno y externo, de actitudes, de emociones,
de valores, etc.) y externos (consecuentes de las caracteristicas organizacionales, tales
como sistemas de recompensas y castigos, de factores sociales, de politicas, de la cohesidn
grupal existente, etc.).

Entre los factores externos ( o ambientales) que influyen en el comportamiento de
las personas se pueden incluir: las presiones del jefe, las influencias de los compafieros de
trabajo, los cambios en la tecnologia utilizada por la organizacidn, las demandas y presiones



de la familia, los programas de entrenamiento y desarrollo empleados por la organizacién:
las condiciones ambientales( tanto fisicas, como sociales), entre otros.

Ahora bien, es deseable quizds conocer por qué las personas trabajan, qué s lo que los
conduce a trabajar, qué satisfacciones les proporciona el trabajo. Conocemos la escala de
necesidades que poseen los individuos. En gran parte, el trabajo desempeiado por los
trabajadores va destinado a satisfacer esas necesidades. Intentando especificar las
propiedades del trabajo que inciden en la motivacién, se pueden sefialar las siguientes:

¢ Proporcionar un salario al individuo a cambio de sus servicios. Esto le permite de alguna
manera satisfacer sus necesidades primarias.

+ Requiere del individuo un gasto de energia fisica o mental. Virtualmente todas las
teorias de la conducta postulan que el gasto de energia produce insatisfaccion. Pero en
estudios realizados en 1954 y 1955, se demostrd que los trabajadores gustan de su
trabajo porque éste les mantiene ocupados y activos, y que les desagradaria no trabajar,
ya que no tendrian nada que hacer con su tiempo y nos les agrada permanecer inactivos.

¢ Permite al individuo contribuir a la produccidn de bienes y servicios. Esto es, el individuo
se siente Util, es capaz de aportar algo a la sociedad.

¢+ Permite o exige al individuo una interaccidn social con otras personas. Esto conlleva que
el individuo se sienta parte de un grupo, pueda desarrollar sentimientos de amistad,
seguridad, etc.

¢ El trabajo define, por lo menos en parte, el status social del individuo. Asi como el
trabajador lleva consigo la identidad de su cargo, también adquiere el status que la
sociedad le ha asignado al cargo.

A manera de conclusién se puede decir que el comportamiento humano en general va a
estar determinado en gran parte, por las necesidades de los individuos, y los objetivos que
permiten satisfacer estas necesidades (proceso motivacional). Las necesidades estdn
Jerarquizadas y naturalmente, el trabajo realizado por las personas van encaminado a
satisfacer estas necesidades. La eleccién que las personas realizan en torno a la aceptacién
0 no de un trabajo, o la posibilidad que las personas ven en un trabajo para satisfacer
ciertas necesidades estdn dadas por algunas propiedades generales de todo trabajo.



HABILIDADES ADMINISTRATIVAS

Una forma de considerar lo que hacen los administradores es preocuparse por las
habilidades o capacidades que necesitan para alcanzar exitosamente sus metas. Robert Katz
ha identificado tres grupos de habilidades administrativas esenciales: Técnicas, humanas y
conceptuales.

HARTITRNANES TECONTCAS @ Conctityven |~ cnpacidad do onlicer ol conceimins e
especializado o experiencia, como de un ingeniero, médico, abogado etc.

HABILIDADES HUMANAS : La capacidad de trabajar con otras personas, comprenderlas
y motivarlas, tanto individualmente como en grupos. Muchas personas son expertas desde un
punto de vista técnico, pero incompetentes desde el punto de vista interpersonal.

HABILIDADES CONCEPTUALES : Los administradores deben tener la capacidad mental
de analizar y diagnosticar situaciones complejas.

Investigaciones realizadas sobres las habilidades administrativas exitosas en comparacién
con las eficaces, encontraron que los administradores desempefiaban cuatro grupos de
actividades administrativas:

1.- Administracién Tradicional: toma de decisiones, planeacién y coordinacién

2.- Comunicacién: Intercambio de informacién rutinaria y procesamiento de papeles de
trabajo.

3.- Administracién de Recursos Humanos: Motivacién, disciplina, manejo de conflictos,
manejo de personal y capacitacién

4.- Trabajo de Redes: Socializacidn, politiqueo e interaccién con personas externas a la
organizacién.

Entre los diferentes enfoques que han surgido en este tema, existe un hilo conductor que
los une, todos reconocen la importancia capital de la administracién de las personas. Sin
importar el nombre que se le asigne, " La funcién Liderazgo", " Papeles interpersonales”, "
Habilidades Humanas" o " Administracién de recursos Humanos". Esta claro que los
administradores necesitan desarrollar sus habilidades con la gente si desean ser eficaces y
tener éxito en sus trabajos.



COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Es claro que las habilidades que deben desarrollar los administradores son las
interpersonales, y el término que se utiliza para describir esta disciplina es el "
Comportamiento Organizaciones " .

" El Comportamiento Organizacional { €O ) Es un campo de estudio que investiga el
impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la
eficacia de una organizacién”. (Robbins, Comportamiento Organizacional ).

El comportamiento es por lo general previsible si sabemos la forma en que la persona
percibié determinada situaciony lo que es importante para ella .
Aunque el comportamiento de la gente pueda parecer irracional para un extraiio, hay razén
para creer que, en general, pretende ser racional y es visto como tal por ella. Un observador
visualiza frecuentemente el comportamiento como irracional porque no tiene acceso a la
misma informacién o no percibe el ambiente en la misma forma.

Es verdad que hay diferencias entre los individuos. No toda la gente actia de la
misma manera cuando se le coloca en situaciones similares. Sin embargo, ciertas
consistencias fundamentales subyacen en el comportamiento de todos los individuos, y
pueden ser identificadas y modificadas para reflejar las diferencias individuales.

Entender el comportamiento organizacional nunca habia sido tan importante como lo
es ahora para los administradores. Un vistazo rdpido a los cambios drdsticos que se llevan a
cabo en las organizaciones, apoya esta afirmacion. Por ejemplo, el empleado tipico se ha
hecho mds viejo, hay mds y mds mujeres y personas de diversas razas en el trabajo, la
reestructuracién corporativa y el recorte de costos estdn limitando los bonos de lealtad
que vinculan histéricamente a muchos empleados con sus patrones, y la competencia global
requiere empleados mds flexibles y que puedan aprender a enfrentar los cambios rdpidos y
la innovacién.



DISCIPLINAS QUE CONTRIBUYEN AL CAMPO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL.

Ciencia
Conductista

Contribucién

Aprendizaje

Motivacién

Personalidad

Percepcidn

Carped S|

Eficacia en el Liderazgo
Satisfaccién en el Trabajo
Toma individual de decisiones
Evaluacién del desempeiio
Medicion de actitudes
Seleccién de empleados
Disefio del trabajo

Psicologi.
EE—
-
»
Sociologia
—>
Psicologia Social
EE—
—»
Antropologia
—>
Ciencia Politica =
Lad

Dindmica de Grupos

Equipo de Trabajo
Comunicacién,Poder, Conflicto
Comportamiento Intergrupal

Teoria de la organizacién formal
Burocracia

Tecnologia organizacional
Cambio en la organizacién
Cultura organizacional

Cambio de comportamiento
Cambio de actitud
Comunicacidén

Procesos de grupo Toma de
decisiones en grupo

Valores Compartidos
Actitudes compartidas
Analisis Transcultural

Cultura organizacional
Ambiente Organizacional

Conflicto
Politica intraorganizacional
Poder.
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SOCIOLOGIA

Mientras que los psicélogos concentran su atencién en el individuo, los sociélogos estudian el
sistema social en que los individuos desempefian sus papeles; es decir, la sociologia estudia a
la gente en relacién con sus semejantes.

PSICOLOGIA SOCIAL

La psicologia social es un drea de la psicologia, pero utiliza concentos tonto de In psicolonin
como de la sociologia. Se enfoca en la influencia de la gente entre si. Una de las principales
dreas que reciben una considerable investigacion de los psicélogos sociales ha sido el
cambio, esto es, cémo implantarlo y cémo reducir barreras fuera de su aceptacién.

ANTROPOLOGIA

Loo antropélogos estudian las sociedades para aprender acerca de los seres humanos y sus
actividades. Su trabajo en culturas y ambientes distintos, por ejemplo, nos ha ayudado a
comprender la diferencia entre valores, actitudes y comportamientos fundamentales entre
la gente de diferentes paises y en diferentes organizaciones.

CIENCIAS POLITICAS

Aunque la contribucién de los politélogos se pasa frecuentemente por alto, es importante
para el conocimiento del comportamiento en las organizaciones. Los politélogos estudian el
comportamiento de individuos y grupos dentro de un ambiente politico.

13



ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
UN MODELO DE SISTEMAS.

El pensamiento sistémico, nos ayuda a encontrar pautas y a aprender a fortalecerlas
o a cambiarlas de modo efectivo. Por desgracia solemos centrarnos en partes aisladas del
sistfema y luego nos asombramos de que nuestros esfuerzos fracasen, ya sea en la
resolucién de problemas o en el mantenimiento del éxito. Los sistemas son vivientes y su
Ravurdlend dgpende Gel Toul, Ddcu COdplendel s Uiriciles protiamas garcndialed o pad
disefiar una estrategia, tendradn que ver la totalidad del sistema que genera las cuestiones.

Un viejo cuento Sufi explica bien la cosa: Tres ciegos encuentran un elefante en el
camino y cada uno lo foca para saber como es. Un ciego toca una oreja y dice: " Es ancho
como una alfombra ". Otro toca la trompa y cree que el elefante es como un cafio hueco. El
tercero palpa una pata delantera y cree que es grande como una columna .
Esos hombres son como los directores de produccion, marketing o investigacién en una
organizacion grande. Cada uno se ocupa de un aspecto diferente del sistema y tiene
problemas para ver cémo interactian las funciones de lo tres.

Cuando las actividades estdn interrelacionadas forman un sistema. Un sistema consta
de dos o mds partes ( subsistemas ) que interactuan, pero que poseen respectivamente
limites claros y precisos. En un automdvil por ejemplo, se identifica el sistema eléctrico, en
el cuerpo humano el sistema respiratorio.

La concepcién de la actividad de administracion de recursos humanos en términos
sistemicos ( figura 2 ), implica en primer lugar tener claro el concepto de fronteras del
sistema, que sefiala el punto en que da inicio el ambiente externo. El entorno constituye un
elemento importante porque la mayor parte de los sistemas son sistemas abiertos. Un
sistema abierto es aquel que puede ser afectado por el entorno. La organizaciones y las
personas son influidas por el entorno en que existen y, por tanto, son sistemas abiertos.
Asimismo, el departamento de recursos humanos constituye un sistema abierto, influido y
dependiente en gran medida del entorno.
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ELEMENTO ESENCIALES DE UN SISTEM A

Entradas o Salidas o
Productos R esultados

>

O peracién
Procesamiento

s~ A mbiente

Transform acidén

p o~ s =

Retroalimentacién

Figura 2

EL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

La administracidn cobija la coordinacién de recursos humanos y materiales para el alcance
de los objetivos. Esto significa la presencia de cuatro elementos bdsicos:

1) Alcance de objetivos
2) Por medio de personas
3) Mediante técnicas, y
4) En una organizacidn

La tarea de la administracion es bdsicamente la de integrar y coordinar recursos
organizacionales : Muchas veces cooperativos, otras veces conflictivos tales como personas
. materiales, dinero, tiempo y espacio, etc., con miras a objetivos definidos de manera tan
eficaz y eficiente como sea posible.

Las organizaciones grandes se distinguen de las pequefias no sélo por su tamafio, sino
también por otros aspectos significativos. La organizacion grande dio origen a la
especializacién de funciones- produccidn, ventas, finanzas, personal, etc., para administrar
mejor sus variados y complejos recursos, separd y especializé esas funciones, por ser éste
el Unico medio a fravés del cual podria desempefiar su compleja tarea. En la organizacién
pequefia no hay necesidad de especializacién, ya que pocas personas, que trabajen en la
misma oficina y se encuentran en los corredores o en la fdbrica varias veces durante el dia,
pueden conocer todos los hechos y tomar las decisiones necesarias para dirigir la empresa.
En la organizacién grande esto es imposible, puesto que tiene una tarea grande, vasta y
compleja. Para ello, estd estructurada en el sentido de rutinizar la realizacién y controlar
las tareas esencialmente repetitivas. Un hecho predominante en una organizacién grande es
la administracion de rutinas.

Asi, cudnto mds rutinizado sea el proceso en produccién, en ventas, en finanzas, en
personal, etc., en general serd menos caro. Todos tienen una tarea explicita, definida y
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limitada. Su prioridad es hacer que la tarea se ejecute suave y eficientemente. Todo el
planeamiento global y el control sistemdtico se basan en esa prioridad, con sus politicas de
individuos y de los intereses en juego, nada cambid, ya que el patrén continuard necesitando
la eficiencia del empleado y este continuard sintiendo necesidades que espera satisfacer
por intermedio de la empresa.

Desde este punto de vista es importante poseer una claridad respecto de cémo
mejoran las organizaciones. Las organizaciones mejoran mediante el uso mds eficaz y
eficiente de sus recursos. Un uso mds eficaz significa lograr la produccién de los bienes o
servicios adecuados, de manera que sean aceptables por la sociedad. Un uso mas efirisnte
iniphca que una organizacién debe utilizar la cantidad minima de recursos necesaria para la
produccidn de sus bienes y servicios. Estos dos factores conducirdn a mejores niveles de
productividad.

Eficiencia implica:

Una medida normativa para utilizacién de recursos

Es una relacidn técnica entre las entradas y salidas

Es una relacidn entre costos y beneficios

Es buscar que los recursos se utilicen de la manera més racional posible

Se preocupa de utilizar los medios, métodos y procedimientos mds adecuados.

* & & & o

Eficacia implica:

Es una medida normativa para alcanzar resultados

Se refiere a la capacidad para satisfacer una necesidad social mediante el suministro
de productos

La eficacia se preocupa de los fines

El cumplimiento de los objetivos es preocupacién de la eficacia.



DESAFIO DEL ADMINISTRADOR DE RECURSOS HUMANOS

La dependencia reciproca entre individuos, organizaciones y la sociedad en conjunto,
continuard en aumento, con toda probabilidad, por el resto del siglo en curso. En los paises
en desarrollo, en especial, se enfrentan miltiples demandas tales como: Cambio
demogrdficos, Desempleo, Competitividad global, Industrializacidn, produccidn agricola,
Inflacidn, entre otros.

La dnica manera de enTrentar estos desafios es oponerles nuestra arma mds
eficiente: Las Organizaciones. A menos que se caiga en el peligroso espejismo de creer que
un individuo aislado podria, por ejemplo, lograr el control de la contaminacion del medio,
debemos concluir que la dnica forma de solucionar este problema es mediante las
organizaciones. Por tanto, el principal desafio de los administradores de recursos
humanos es lograr el mejoramiento de las organizaciones de que formamos parte
haciéndolas mds eficientes y eficaces.

Aqui es oportuno preguntar: ¢ Como mejorar las organizaciones ? Las organizaciones
mejoran mediante el uso mads eficaz y eficiente de sus recursos.

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

De acuerdo al andlisis que hemos realizado, la dnica forma que poseemos para
enfrentar los grandes desafios que nos plantea el entorno y la sociedad, es a través de la
organizacién. Por tanto el principal desafio de los administradores de recursos humanos es
lograr el mejoramiento de las organizaciones de que formamos parte haciéndolas mds
eficientes y mds eficaces.

La administracion de recursos humanos es un drea interdisciplinaria: cobija
necesariamente conceptos de Psicologia Industrial y Organizacional, de Sociologia
Organizacional, de Ingenieria Industrial, de Derecho del Trabajo, de Medicina del Trabajo,
de Ingenieria de Sistemas, de Estadisticas, de Economia, de Cibernética, etc. Los asuntos
normalmente tratados en la Administracién de Recursos Humanos se refieren a una
multiplicidad enorme

De campos del conocimiento: se habla de aplicacién e interpretacion de tests
psicolégicos y entrevistas, de tecnologia del aprendizaje individual y de cambio
organizacional, de nutricién y alimentacién, de medicina y enfermeria, de servicio social,
carreras, disefio de cargos y de la organizacion, satisfaccién en el trabajo, de ausentismo y
turnover, de salarios y obligaciones sociales, de mercado, recreacién, incendios vy
accidentes, disciplina y actitudes, de interpretacién de las leyes que amparan al trabajador,



eficiencia y eficacia, estadisticas y registros, tfransporte para el personal, de
responsabilidad al nivel de supervision y de auditoria, en fin , de un sin.nimero de temas
altamente diversificadas.

Los asuntos tratados por la Administracion de Recursos Humanos se refieren
tanto a aspectos internos de la organizacién, como a aspectos externos o ambientales.

TECNICAS DE RECURSOS HUMANOS

técnicas Externas de Recursos Humanos.

Tnvestigacion de mercado de recursos humanos.
Reclutamiento y seleccidn.

Investigacién de salarios y beneficios.

Relaciones con sindicatos.

Relaciones con entidades de formacién profesional.
Legislacidn laboral.

Otras

L 2R R R R R S 4

Técnicas Internas de Recursos Humanos

Andlisis y descripcién de cargos.
Evaluacién de cargos.
Entrenamiento.

Evaluacién del desempefio.

Plan de carreras.

Plan de beneficios sociales.
Politica salarial.

Higiene y seguridad.

Otras.

L K K 2N N K R 2B SN 2
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EL CARACTER CONTINGENCIAL DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS:

No hay leyes o principios universales para la administracién de los recursos humanos.
La Administracién de Recursos Humanos es contingencial, o sea, depende de la situacidn
organizacional: del ambiente, de la tecnologia empleada en la organizacidn, de la politicas y
directrices vigentes, de la filosofia administrativa preponderante, de la concepcién
existente en la organizacidn sobre el hombre y su naturaleza, y sobre todo, de la calidad y
cantidad de los recursos humanos disponibles. A medida aque comhion eznc elamentes
cambia también la forma de administrar los recursos humanos de la organizacién. De ahi el
cardcter contingencial o situacional de la Administracién de Recursos Humanos, que se
compone de técnicas rigidas e inmutables, sino altamente flexibles y adaptables, sujetas a
un desarrollo dindmico. Un esquema exitosos de administracién de recursos humanos en una
organizacién en cierta época puede no serlo en otra organizacién, o en la misma organizacién
en época diferente, ya que las cosas cambian; las necesidades sufren alteraciones y la
Administracion de Recursos Humanos debe tener en consideracion el cambio constante que
ocurre en las organizaciones. Por otro lado, la Administracién de Recursos Humanos no es un
fin en si misma, sino un medio de alcanzar la eficacia y eficiencia de las organizaciones.

Lo que recalca adn mds el cardcter multivariado y contingencial de la administracidn
de recursos humanos es que las organizaciones y las personas son diferentes. De la misma
forma como ocurren diferencias individuales entre las personas, ocurrente también
diferencias entre las organizaciones, lo que hace que la Administracion de Recursos
Humanos necesariamente tenga que enfrentarse con esa diferencias. Para dar una idea del
problema, bastan tres preguntas simples:

La primera de ellas es: ¢Por qué trabajan las personas? ¢ Por qué el trabajo en si o
por los beneficios que el le puede proporcionar?

La segunda pregunta se refiere a lo que el empleado realmente quiere hacer y
obtener,

La tercera pregunta es: {Qué es lo que necesita la organizacién?. En otros términos,
¢Qué recursos humanos necesita la organizacién para trabajar?

A continuacién se reflejan algunas posiciones que puede adoptar el Departamento de
Recursos Humanos en la estructura Organizacional:
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

DIRECTOR

]
| | | |

GERENTE GERENTE GERENTE GERENTE DE
VENTAS CONTABILIDAD | |ADMINISTRATIVO! | PRODUCCION

ADMINISTRADOR
PERSONAL

!—‘—\

AYUDANTE | |AYUDANTE

En esta grdfica se refleja al Departamento de Personal bajo la supervisién del
Gerente de Administracidn, lo cual implica que todas las decisiones deben ser autorizadas
por la linea que en este caso es la Gerencia Administrativa.

| DIRECTOR \
I

[
GERENTE DE
RECURSOS HUMANOS

[
[ [ [ 1

GERENTE DE GERENTE DE GERENTE DE GERENTE DE
CONTRATACIONES COMPENSACIONES CAPACITACION SEGURIDAD INDUSTRIAL
ADMINISTRADOR DE ADMINISTRADOR
RECLUTAMIENTO DE SELECCION
SECRETARIA
1

AYUDANTE DE | |AYUDANTE DE
SELECCION SELECCION

En este caso observamos que existe el Gerente de Recursos Humanos ubicado en una
posicién de Linea, por lo tanto depende directamente del Gerente General, bajo él existe
una serie de Gerentes los cuales estan abocados a temas especificos definidos por la
Organizacidn.,
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GERENTE GENERAL

ADMINISTRADOR | |
DE RECURSOS HUMANOS
| |
DIRECTOR DIRECTOR DE DIRECTOR DE
FINANZAS PRODUCCION COMERCIALIZACION

En este caso la grdfica refleja al Departamento de Recursos Humanos en una
posicidn asesora , respecto de la organizacidén, con dependencia de la gerencia general.

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS CENTRALIZADO

GERENTE
GENERAL

GERENTE GERENTE GERENTE RECLRSOS
INDUSTRIAL COMERCIAL HUMANOS
| |
! | | | | \
FABRICA FABRICA FABRICA DEPARTAMENTOOE | | DEPARTAMENTO PERSONAL | | DEPARTAMENTO PERSSONAL
| 2 3 PERSONAL FABRICA FABRICA2 FABRICA3
1

En este Organigrama se refleja al departamento de recursos humanos centralizado en la
casa matriz de la organizacién, en la cual se encuentran los departamentos de personal de
las distintas fabricas.
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empresas aiin pactan restrictivamente sus recursos humanos en términos reduccionistas
de personal productivo y de personal improductivo, o personal directo y personal
indirecto. La gran mayoria de las empresas todavia ubica sus recursos humanos en
términos de centros de costos y no en término de centros de lucros, como realmente
deben considerarse.

Uno de los aspectos mds criticos de la ARH estd en la dificultad de saber si estd
haciendo, o no, un buen trabajo. La administracién de recursos humanos estd llena de
desafios y de riesgos no controlados y no controlables, no patrocinados e imprevisibles.
ks un terreno poco firme, de vision nublada en donde se pueden cometer errores
desastrosos, ain teniendo la seguridad de estar actuando correctamente.

Es asi como la administracion de recursos humanos no siempre recibe el apoyo

significativo de la alta direccién, el cual es transferido a otras dreas que adquieren
engafiosamente mayor prioridad e importancia. Esfo no siempre puede ser bueno para la

organizacion como un todo: lo que es bueno para un segmento de la organizacién no es bueno
necesariamente a toda la organizacion.

El estudio del sistema total de una organizacién enfoca la interaccién de cuatro niveles

de comportamiento o eficacia. Esos niveles estdn relacionados con:

* o o o

Eficacia individual (del empleado, del supervisor, del gerente, etc);
Eficacia del grupo o del equipo de trabajo;

Coordinacidn intergrupal; y

Eficacia organizacional total.
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TECNICAS APLICADAS EN LOS RECURSOS HUMANOS

SISTEMA DE INGRESO

El sistema de ingreso ha sido definido como el conjunto de actividades que realiza la

Administracion , destinada a obtener en forma eficiente el recurso humano necesario para
un funcionamiento adecuado de la Organizacién.

Este sistema cuenta con cinco fases, ordenadas en forma cronolégica, y son:

¢ & ¢ o o

Requisicidn
Reclutamiento
Seleccién
Contratacién
Ubicacién

La importancia de este sistema puede ser analizada desde dos puntos de vista diferentes:

+ Importancia para la Empresa:

Eficiencia: el verdadero valor de una empresa estd dado por el valor de los hombres
que la forman, pues sélo de esta manera se podrdn cumplir en forma eficiente y
efectiva los objetivos para los cuales se establecié la empresa.

Costos : Cada trabajador que fracasa en su puesto de trabajo, y es necesario
reemplazar, origina gastos tales como el pago de desahucio legal, pérdida de tiempo y
recursos que se invirtieron en reclutarlo y seleccionarlo, en adiestrarlo; sin olvidar
el impacto que este hecho provoca en el aspecto de produccién , de relaciones
humanas y todos los gastos de tipo secundario que origina una desvinculacién.

¢+ Importancia para el individuo:

Existe una estrecha relacién entre el trabajo y la vida privada de los individuos. Una
buena seleccién permite encontrar al individuo ubicado para un puesto determinado,
con lo que existe un ahorro de tiempo de adaptacién y un minimo de probabilidad de
frustracién y desagrado en el trabajo, y , por ende, en su vida familiar.
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EL CALCULO DE LAS NECESIDADES DE PERSONAL.

Muchas empresas no preveen nada a este propésito. No se recluta sino en el
momento en que hay puestos vacantes. (Cudl? Es el resultado?. Si la necesidad de la mano
de obra es urgente, la seleccidn se realiza a la ligera. Ademds, si el mercado de trabajo es
pequefo, se debe contentar con contratar personal insuficientemente calificado.

Es por eso, que si las necesidades de mano de obra son importantes y permanentes,
aparece como mds interesante, establecer con anticipacidn como mds interesante,
establecer con anticipacidn un plan de previsidn por periodos y por categorias profesionales,
del nimero de trabajadores a contratar, como del momento en que la demanda se hara
sentir.

La situacidn es diferente si se trata de empresas o negocios de magnitud reducida, o
bien de organizaciones mayores y mds complejas.

Tomemos el caso de una pequefia empresa, que opera en el rubro de la construccion.
El constructor, que administra esta pequefia empresa, esta encargado de la construccién de
una vivienda, pero para poder llevar a cabo esta tarea, él requiere de personal que aporte su
trabajo para permitir efectuar la construccion dentro de un determinado plazo.

Para el constructor resulta relativamente sencillo poder determinar la cantidad de
frabajadores requeridos en cada una de las etapas de la construccion, conociendo el plazo
en que debe terminarse. Pero el solo de cudntos trabajadores se requieren no basta, ya que
¢l debe determinar también, qué especialidad deben tener dichos trabajadores, es decir,
qué cargo deberdn desempefiar. Asi por ejemplo, él podria hacer la siguiente lista de
personal requerido para cada una de las etapas de la construccidn:

Cimientos y obra gruesa 5 jornaleros
1 enfierrador

Tijerales ! 2 carpinteros

Terminaciones : 2 gasfiter

1 instalador eléctrico
2 estucadores

1 pintor y empapelador
1 carpintero

Ahora bien, cuando nos trasladamos al caso de una gran empresa industrial o
comercial, el problema de cdlculo de las necesidades de personal es algo mds complejo.

En este caso, al efectuarse el programa de actividades de la empresa, se debe
considerar la realizacién de una planificacién de recursos Humanos.
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PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS.

Por Planeacién de Recursos Humanos entenderemos todas aquellas actividades que
intentan proporcionar los recursos humanos necesarios para lograr los objetivos
organizacionales presentes y futuros. Implica estimar las necesidades, dentro de distintos
periodos de tiempo, de los empleados de diferentes tipos y niveles ( para las diferentes
dreas, y para los niveles estratégicos, gerenciales y operativos). Una vez establecidas estas
necesidades, deberemos compararlas con las disponibilidades, es decir, con el nimero da
empleados actuales. De esta manera se determina el nimero y tipo de empleados que se
desea obtener. Por el contrario, si observamos que en algunas dreas o departamentos se
presentan excedentes, se vera la posibilidad de asignar personal a otros cargos,
previamente hecha la capacitacion que sea necesaria. Si no hay reasighacion posibles, la
decisién final para estas personas serd el despido, que debiera ser considerada como tltima
alternativa.

El proceso de planeacion del empleo en una empresa, intenta equilibrar a través del
tiempo sus necesidades de personal con las necesidades de éste. La dificultad estriba en
lograr este calce, teniendo en cuenta que la demanda de recursos humanos, que corresponde
a las necesidades, y la oferta que corresponde a las disponibilidades, tienen, cada una , su
dindmica propia.

El propdsito principal de la planificacion de recursos humanos o ventaja, cuando es
realizada en forma consciente, consiste en que: Permite a una organizacién descubrir en una
etapa temprana los puntos criticos de una fuerza de trabajo donde hay mayores
probabilidades que se produzcan escasez o de aquellos puntos en que hay un uso ineficiente
de los recursos humanos.

Lo anterior lleva a deducir que una organizacién es competitiva en el manejo de los
recursos humanos, en la medida que no existan déficit o superdvit de recursos humanos. La
idea de establecer pronésticos es con la intencion que estos sean lo mas cercanos a la
realidad, que no sea perfecto, no le resta importancia al pronostico. Lo importante es
considerar aquellos factores que pudieran haber incidido en el resultado del pronostico.
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Fuentes de Reclutamiento:

Las fuentes de reclutamiento pueden clasificarse en fuentes internas y fuentes
externas.

Las fuentes internas son aquellas en que el origen de la persona que llena la vacante
estd en el propio personal de la empresa, que es promovido o frasladado entre cargos
dentro de la propia empresa.

El uso de fuentes internas, fuera de crear oportunidades de ascenso, ayuda a
beneficiar la moral de los trabaiadores, aunane la vtilizaridn de dichns firentes na siemnre
es satisfactoria, ya que no siempre puede contarse con disponibilidades de reemplazos
calificados para ocupar ciertas vacantes en una institucidn. Este es el caso de aquellas
entidades o empresas que ofrecen “carrera” a su personal.

Las ventajas que ocasiona la utilizacion de fuentes internas son:

+ Cambios a puestos de mayor complejidad y compensacion. Estos cambios pueden ayudar
a satisfacer a los trabajadores de ambicién y empuje.

+ Sefialan a los trabajadores una lealtad por parte del patrdn, que puede desarrollar una
lealtad reciproca por parte de los trabajadores.

¢ Permite ajustes y colocacidén mas satisfactorias para empleados descontentos de sus
presentes asignaciones.

¢ Puede resultar la moral mejorada por parte de los frabajadores, con el inherente
entusiasmo y mejor productividad.

¢ Pueden ser menos costosas en términos de contratacién, que los intentos de encontrar
candidatos externos satisfactorios para la empresa.

Las desventajas que se pueden sefialar son:

¢ Generalmente la promocidn y los cambios dejan vacantes que deben llenarse con
elementos del exterior. Aln con una cadena de cambios, los dltimos requieren
reclutamiento externo.

La seleccidn que se realice para promocién de un candidato escogido de entre un grupo
de trabajadores, puede crear un resentimiento y ocasionar cargos favoritismo. Si no se
maneja correctamente, esta situacién crea frecuentemente descontento entre los
empleados actuales.

La promocién interna restringe la introduccién de nuevas ideas que pudieran sequirse
como consecuencia de nuevos grupos de trabajo, obtenidos del exterior.
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En resumen, las fuentes internas son aquellas que se utilizan a través de transferencias,
promociones y reposicién de personal, pero dicho sistema es sélo aplicable con éxito si la
Unidad de Recursos Humanos, cuenta con un registro de habilidades y experiencias del
personal de toda la organizacion.

Las fuentes externas son aquellas en que el origen de las personas que llenan las
vacantes recae sobre candidatos reales o potenciales , disponibles o colocados en otras
organizaciones. La utilizacién de fuentes externas permite una mayor selectividad por el
hecho de que es posible llegar a un mayor nimero de probables candidatos.

Estas fuentes externas estdn representadas por:

¢ El sistema educacional en todos sus niveles:
Ensefianza bdsica; ensefianza media; enseflanza técnico-profesional; ensefianza
universitaria.

¢ Solicitudes espontdneas: lo constituyen aquellas personas que se presentan por si
mismas a solicitar el trabajo, en forma espontdnea. La organizacién, en este caso,
constituye un registro o banco de datos de dichos postulantes y cuando se produce una
vacante, puede recurrir a dicho registro para constatar si entre esas personas se
encuentra alguna que cumpla con los requisitos necesarios.

¢ Las familias de los mismos trabajadores: forma cominmente usada en cierto tipo de
actividades y empresas.

¢ Empresas Consultoras: constituidas por sociedades dedicadas al reclutamiento de
trabajadores, generalmente para puestos ejecutivos y profesionales, por cuyo servicio
cobran determinados honorarios.

¢ Sindicatos: en algunas realidades estas agrupaciones constituyen una fuente de
reclutamiento de mucha importancia.

Medios de Reclutamiento:

Los medios o técnicas de reclutamiento es la forma en que se llega a las fuentes de
mano de obra para que éstos se interesen en postular a los cargos que una empresa ofrece.

Los mejores métodos son aquellos que se destacan por su originalidad y novedad en la
comunicacidn de la informacidn,

En todo sistema de reclutamiento debe elegirse un lenguaje sencillo y desprovisto de
una terminologia técnica dificil de comprensidn.
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1.- Avisos o anuncios en la prensa: Es considerado como una de las técnicas de
reclutamiento mds eficiente para atraer candidatos. Es mds cuantitativo que cualitativo,
porque se dirige a un ptblico en general y su discriminacién depende del grado de
selectividad que se pretende aplicar.

La construccién de un aviso o anuncio de reclutamiento difiere de una viso de publicidad
de un producto o servicio.

El *llamado de atencién”, como su nombre lo indica, tiene por objeto centrar la atencién
de quien busca trabaio en el ofrecimiento aue a continincidn se detallr El "llamada Ao
atencién” debiera ser algo ingenioso y que logre el objetivo de atraer a postulantes
adecuados.

El “se pide”, debe estar constituidos por los requisitos minimos que serdn exigidos a los
postulantes. Se entiende que quien no posea dichos requisitos no podrd entrar al proceso de
seleccién para proveer esa vacante.

En el “se ofrece”, debe incluirse lo que la institucién que estd reclutando esta dispuesta
a ofrecer como contrapartida por el desempefio de esa funcién.

El ofrecimiento debe ser atractivo, sin crear falsas expectativas en los futuros
postulantes (debe ser real) que pueda provocar, posteriormente, una frustracién al
contactarse con la realidad.

El "pie de responsabilidad”, permite descubrir quien es el que estd detrds del aviso, qué
empresa es la que busca reclutar.

Existen tres tipos de avisos, de acuerdo al “pie de responsabilidad”:

¢ Aviso anénimo: es aquel donde no es posible identificar a la empresa que busca proveer
un determinado cargo vacante.
Los antecedentes deben ser enviados a una casilla determinada o a la casilla del
periédico a través del cual se estd reclutando.

¢ Aviso no anénimo: es aquel donde es posible identificar a la empresa que busea reclutar
recurso humano. Se caracteriza por contener en el aviso el nombre de la empresa que
estd reclutando o la direccién a la cual deben ser enviados los antecedentes o un
teléfono donde deben contactarse los postulantes.

¢ Aviso de responsabilidad de terceras personas: es aquel aviso que publica una empresa

consultora, reclutando recurso humanos para otra empresa que ha solicitado sus
servicios.
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2.- Anuncios por la radio: son usados cuando el tipo de mano de obra no es altamente
especializada. Por lo general, corresponde a servicios personales.

+ Afiches: se utilizan para llegar a un gran nimero de personas, debiendo tenerse cuidado
que sean expuestos en lugares de gran aglomeracién y trdnsito.

Las ventajas que ocasiona la utilizacién de fuentes externas son:

¢ Trae “sangre nueva”y experiencias nuevas a la organizacidn. Con este reclutamiento, I a
organizacién como un sistema, se mantiene actualizada con el ambiente externo vy
actualizada de lo que ocurre en otras empresas.

+ Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacién, principalmente cuando la
politica es admitir personal con experiencia igual o mejor que la del personal existente
en la empresa.

+ Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal efectuados por
otras empresas o por los propios candidatos. Esto no significa que la empresa deje de
hacer esas inversiones de ahi en adelante, sino que ella disfrute de inmediato el retorno
de las inversiones ya efectuadas por otros.

Las desventajas que pueden apreciarse son:

¢ Generalmente es mds lento que el reclutamiento interno. El periodo de tiempo empleado
en el reclutamiento externo varia, dependiendo de muchos factores como: nivel
jerdrquico del cargo, drea de actividad o tipo de especializacidn del cargo; fuentes de
reclutamiento escogidas; medios de reclutamiento escogidos; situacién del mercado de
trabajo y del mercado de mano de obra, etc.

+ Es mds caro y exige inversiones y gastos inmediatos en anuncios, diarios, honorarios de
agencias de reclutamiento, materiales varios, etc.

¢ En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, pues los candidatos externos
son desconocidos, provienen de origenes y trayectorias profesionales que la empresa no
puede verificar y confirmar con exactitud.

¢ Cuando monopoliza los cargos y las oportunidades dentro de la empresa, puede frustrar
al personal que ve las barreras, fuera de su control, para su crecimiento profesional.

Finalmente, cabe hacer notar que la eleccién de una o varias técnicas de reclutamiento
involucra necesariamente los siguientes aspectos:
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Determinacién de las necesidades de personal;

Localizacidn de las fuentes de mano de obra;

Epocas en que se debe reclutar y el tiempo disponible;
Especificaciones de los cargos y exigencias en cuanto a los ocupantes;
Franjas salariales y ventajas que se ofrecen;

Costo de la técnica de reclutamiento por calidad permitida;

Rapidez relativa de la técnica de reclutamiento por urgencia solicitada.

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Planeacion Inf .
de Recursos de Andli .on
Himmanos.
Identificacion de Puesto
de una
Vacante \
Solicitud
Especificas
Conjunto
> Satisfactorio
de Candidatos
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SELECCION

_Es la actividad planificada y organizada, destinada a descubrir y medir los atributos
personales de los postulantes, para deferminar cudles son los mds aptos para desempefiar
determinadas actividades en la empresa.

Evidentemente, no todos los que han postulado pueden ser contratados: de ahi
entonces que sea necesario efectuar una seleccidn entre los postulantes para determinar
quienes son mds idéneos. Un correcto proceso de seleccién debe observar algunas
recomendacinnes renerales:

+ Concordancia entre el hombre y el cargo: esto quiere decir que se debe discriminar
entre los postulantes que tocaron a las puertas de la empresa para determinar quien o
quienes son los mds indicados para asumir el cargo.

Al decir que debe haber concordancia entre la especificacién de cargo y la situacién
objetiva representada por un postulante individual, se quiere sefialar que el postulante
no debe ser menos de lo que se pidid, ni tampoco debe ser mucho mds de lo que se
solicité; en otras palabras, debe existir un equilibrio entre lo que el individuo
potencialmente puede hacer y lo que efectivamente requeriria hacer si tuviera que
desemperiar el cargo.

¢ A mayor nimero de postulantes mejor es la seleccidn: significa que mientras mds
postulantes haya para optar a un cargo, mejor resultard el proceso de seleccion , ya que
serd posible elegir con mayor precisién a aquellos postulantes que mejor se
correspondan con las exigencias que plantea el desempefio de un cargo.

¢+ La seleccién es un proceso que debe ser realizado técnicamente: esto significa que
frente al problema de tener que decidir cudl o cudles de los postulantes son mds
idéneos para desempefiar un cargo, existen métodos cientificos que permiten

determinar las habilidades, destrezas, caracteristicas de personalidad, caracteristicas
fisicas, etc.

¢+ El jefe directo siempre debe decidir en la seleccién. Sin perjuicio de que exista en la
organizacién una unidad especializada en seleccién de personal, siempre la decisién
Gltima de eleccién entre postulantes preseleccionados debe ser hecha por la persona
que posteriormente serd el jefe directo del trabajador.
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DESCENTRALIZADO

GERENTE GENERAL
|

| | |
DIRECCION DIRECCION DE
INDUSTRIAL RECURSOS HUMANOS

[ .

5 i w— N .
FABRICA FABRICA FABRICA |~

DEPARTAMENTO DE ' |DEPARTAMENTO DE| |DEPARTAMENTO DE
PERSONAL PERSONAL PERSONAL
FABRICA 1 FABRICA 2 FABRICA 3

En este caso cada fabrica posee su propio departamento de personal, pero la
Direccién de Personal se encuentra en la casa matriz.
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LA ADMINISTRACION DE RECURS0S HUMANOS
COMO RESPONSABILIDAD DE LINEA Y FUNCION DE STAFF:

La responsabilidad bdsica de la Administracién de Recursos Humanos en el nivel
empresariales corresponde al ejecutivo mdximo, como por ejemplo, el Gerente General.

En el nivel departamental o divisional, la responsabilidad de la Administracién de
Recursos Humanos corresponde al ejecutivo de linea, como por ejemplo, al jefe, gerente o
supervisor responsable del érgano.

Es asf como cada jefe, gerente o supervisor es responsable de los recursos himanos
coiocados en su érgano cualquiera que sea, de linea o asesoria, de produccidn, de ventas, de
finanzas, de personal, etc. En sintesis, es responsabilidad de toda la organizacidn.

La administracién de personal es una responsabilidad de linea y una funcién de staff,
ya que es responsabilidad bdsica de la gerencia, en todos los niveles y tipo de gerencia, y en
todas las organizaciones. Los especialistas de personal asesoran a los gerentes de linea en
todo lo que se refiere a consultoria, consejeria y servicios de varios tipos de controles para
asegurar directrices uniformes de administracion de personal destinadas a alcanzar los
objetivos de la organizacion.

El staff de personal asesora el desarrollo de directrices en la solucién de problemas
especificos de personal, la provision de datos que hagan posible la toma de decisiones por
parte del gerente de linea (autocontrol), y la ejecucién del servicio de personal solicitada de
toda especie.

El gerenfe de linea, en estas condiciones, tenderd a considerar al especialista de
personal como una fuente de ayuda, no como un intruso que interfiere en sus
responsabilidades. Las fricciones entre lineas y staff no desaparecerdn jamds, pero al
menos podrdn minimizarse cuando los gerentes de linea y los especialistas de staff piensen
en divisiones y en responsabilidades y funciones en un esfuerzo por alcanzar mutuamente la
mejor forma de arreglo organizacional.

El éxito de un drgano de administracién de personal depende, en razén directa, de
ser considerado por los gerentes de linea como una fuente de ayuda. Asi, la asesoria de
personal debe ser buscada, nunca impuesta. El administrador de personal no transmite
rdenes a los miembros de linea de la organizacién o a sus empleados, excepto cuando es
dentro de sus propio departamento.

La responsabilidad por el alcance de determinados resultados a través de los
miembros de su grupo de trabajo pertenecen al gerente, es el administrador de personal.

Desde este punto de vista encontramos diferentes tipo de autoridad asociados al
departamento o drea de recursos humanos.
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+ Autoridad de Staff: Consiste en la posibilidad de asesorar ( no dirigir, ni tomar
decisiones ) a los directivos

+ Autoridad Directa o de Linea: Consiste en el derecho y la responsabilidad de dirigir y
tomar decisiones de las operaciones de los departamentos que manufacturan o,
distribuyen los productos o servicios de la empresa.

+ Autoridad Funcional: Consiste en el derecho que se concede al departamento de
recursos humanos para que adopte decisiones aque podrian haber corresnandidn
originalmente al gerente de linea.

El hecho de que haya autoridad de linea, staff y funcional puede provocar una
responsabilidad dual para el departamento de recursos humanos. Tanto los gerentes de
Linea como los de recursos humanos tienen la responsabilidad de la productividad de sus
empleados y de la calidad del entorno laboral. Los departamentos de recursos humanos
tienen la responsabilidad de crear un ambiente de productividad, identificando métodos
para mejorar el entorno laboral de la compahia. Al mismo tiempo, los gerentes de linea
tienen la responsabilidad del desempefio cotidiano asi como de la calidad de vida en el
trabajo de sus respectivos departamentos.

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS COMO UN PROCESO.

Para comprender mejor el alcance de la funcién de administracién de recursos
humanos, analisemosla como un conjunto (sistema) de subsistemas interdependientes e
interrelacionados. Su interaccion hace que cualquier alteracidn ocurrida en uno, provoque

influencias sobre los demds, las cuales realimentardn nuevas influencias en otros, y asi
sucesivamente.

Veamos cuales son estos elementos:

¢+ Una corriente de entrada: representada por el personal que se pone a disposicién de la
empresa y que tiene una serie de caracteristicas, tales como ciertas habilidades o
conocimientos, destrezas, experiencias, actitudes, caracteristicas fisicas o de

personalidad, etc. En la prdctica, esto se detecta a través del reclutamiento y seleccién
de personal.

¢ Una funcién de transformacién: a través de la cual el personal que ingresa a la empresa
Es acondicionada, adaptado, desarrollado, mantenido, etc., para que pueda llevar a cabo
en mejor forma el papel que le ha sido asignado.
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¢ Una corriente de salida: representada por un desempefio del personal que podrd ser o
no coincidente con el papel que originalmente le fue asignado en la contratacién.

¢ Una corriente de retroalimentacién: que estd representada por la evaluacién del
desempefio del personal, a través de la cual se hace un juicio acerca de cémo ha sido el
desempefio del personal, compardndolo con el contenido del trabajo o lo que
denominaremos cargo.

A través de este tiltimo elemento, es posible orientar acciones correctivas, tendientes a
lograr un mejor desempefio del personal, ya sea a través de cambios en la corriente de
entrada o cambios en la funcién de transformacion. En lo prdctice, esto nuede
ejemplificarse a través de los sistemas de calificacién del personal.

SISTEMA DE RECURSO HUMANOS APLICADO

Retroalimentacion,

Y \ 4

InSUMos .| Proceso detransfor -~ Producto

7] macién i
*Desafios *Actividades de Adm.  .Contribucién de los
“Recursos Humanos De Personal Recursos Humanos
-Capacitacion ‘Reclutamiento ‘Empleados Capaces
-Habilidades *Seleccion

*Empleados Motivados.
*Otros Procesos.
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POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS.

Las politicas de recursos humanos buscan condicionar el alcance de los objetivos y el
desempefio de la funciones de personal.

Politicas son reglas establecidas para gobernar funciones y tener la seguridad de que
sean desempefiadas de acuerdo con los objetivos deseados. Constituyen orientacion
administrativa para impedir que los empleados desempefian funciones indeseables o pongan
en riesgo el resultado de funciones especificas. Asi, las politicas son guias de accién. Sirven
para suministrar respuestas a las preguntas o a los problemas que pueden ocurrir con cierta
Trecuencia, haciendo que los subordinados busquen, innecesariamente, a sus supervisores
para la aclaracién o solucién.

Las politicas relacionadas con la Administracién de Recursos Humanos deben tener las
siguientes caracteristicas:

¢ Estabilidad, o sea, suficiente grado de permanencia para evitar alteraciones muy
grandes.

¢+ Consistencia, o sea, congruencia en su aplicacién, no importan los niveles o dreas
afectadas..

+ Flexibilidad, o sea, la posibilidad de soportar correcciones, ajustes y excepciones
cuando sean necesarios.

¢+ Generalidad, o seaq, la posibilidad de aplicacién global y comprensiva para toda la
organizacidn,

¢ Claridad y simplicidad de definicidn de entendimiento.
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OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

La Administracién de Recursos Humanos consiste en la planeacidn, en la organizacion,
en el desarrollo y en la coordinacién y control de técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacién representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella, alcanzar los objetivos individuales relacionados
directa o indirectamente con el trabajo.

La Administracién de Recursos Humanos significa conquistar y mantener las personas
en la organizacién, trabajando v dando el méximo de si, con une actitid pasitivn v fovonabls

Los objetivos de la Administracién de Recursos Humanos se derivan de los objetivos
de la organizacién entera. Toda organizacién tiene como uno de sus principales objetivos la
creacién y distribucién de algin producto (como un bien de produccidén o de consumo), o de
algtin servicio ( como una actividad especializada). Todos los érganos aplicados directamente
en la creacién y distribucién de ese producto o servicio realizan la actividad bdsica de la
organizacidn son los érganos de linea- lo que cuida de la administracién de recursos humanos
es un érgano de staff.

Estos objetivos son:

¢ Crear , mantener y desarrollar un contingente de recursos humanos, con habilidad y
motivacién para realizar los fines de la organizacién.

¢ Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacidn, desarrollo y
satisfaccion plena de recursos humanos y alcance de objetivos individuales

¢ Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

Para lograr una mayor comprension distinguiremos dos partes:

1) Fase administrativa: que estaria representada por las acciones de Planificacidn,
Organizacién, Direccién y Control.

¢+ La Planificacidn estd referida bdsicamente a la formulacién de un Programa de Personal,

en que se prevea y anticipen las acciones futuras a seguir con respecto al manejo de la
energia humana.

¢ La organizacion estd referida a disponer ordenadamente de los recursos requeridos
para llevar a cabo el programa de personal; establecer las responsabilidades y
atribuciones propias de cada instancia, los canales de comunicacién necesarios e incluso
el estudio y disefio de las unidades administrativas componentes de la empresa.
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2)

La Direccién, referida a las instrucciones que permitirdn llevar a la préctica las acciones
enunciadas en el Programa de Personal.

El Control, referido al proceso de evaluacién de los resultados obtenidos en comparacién
con los objetivos que se deseaba alcanzar.

Fase Ejecutiva: representada por las funciones de obtencién, mantenimiento, desarrollo
y ufilizacidén de la energia humana. Cada una de las funciones enumeradas implica, por
supuesto, muchas acciones especificas.

La Obtencidn de Personal significa realizar funciones tales como localizar las fuentes de
reclutamiento, entrevistar a los postulantes, seleccionar mediante pruebas o tests, y
orientarlos una vez que se les ha contratado.

La Mantencién o mantenimiento de personal estd referido a aspectos tales como
conservar las destrezas y actitudes del personal, ademds de lograr su plena satisfaccidn
en el trabajo; también incluye el manejo de las remuneraciones, los sistemas de
bienestar, asistencia social, asistencia médica, etc.

El desarrollo del personal significa entrenarlo, capacitarlo, educarlo de tal modo de
lograr sus mejor desempefio laboral y su realizacién como ser humano.

La utilizacién del personal representa la adecuada inversién del capital humano para

lograr su mejor eficiencia laboral y un mejor aprovechamiento de sus potencialidades
fisicas e intelectuales.
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DIFICULTADES BASICAS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

Lo que distingue la Administracién de Recursos Humanos de otras funciones empresariales,
es su singular ambiente de operaciones.
Sus dificultades bdsicas son:

+ La ARH se entiende con medios, con recursos intermediarios y no con fines. Es una
funcién de asesoria, cuya actividad fundamental consiste en planear, prestar servicios
especializados, asesorar, recomendar y controlar.

¢+ La ARH se entiende con recursos vivos, extremadamente complejos, diversificados y
variables, que son las personas. Esos recursos son importados del ambiente para la
organizacién y crecen, se desarrollan, cambian de actividad, de posicién y de valor.

¢ Los recursos humanos no estdn solamente dentro del drea de la administracién de
recursos humanos, sino principalmente ubicados en los diversos érganos de la
organizacién y bajo la autoridad de diversos jefes o gerentes. Es asi como cada jefe o
gerente e s el responsable directo de sus subordinados. La ARH es una responsabilidad
de linea y una funcién de staff.

¢ La ARH se preocupa fundamentalmente de la eficiencia. Sin embargo, el hecho mds
concreto de su existencia es que ella no puede controlar fdcilmente . Los eventos o las
condiciones que la producen. Esto porque los principales eventos o condiciones sus
operaciones son las actividades de las diversas dreas de la organizacién y el
comportamiento heterogéneo de los participantes.

¢ La ARH tfrabaja en ambientes y en condiciones que no determiné y sobre las cuales
posee un grado de poder y control muy pequefio. De ahi que generalmente estd destinada
a la acomodacidn, adaptacion y transigencia. Solamente con una clara nocién de la
finalidad principal de la organizacién, con mucho esfuerzo y perspicacia, el ejecutivo de
recursos humanos podra consegtir - si se lo propone- un razonable poder y control sobre
los destinos de la organizacidn.

¢+ Los patrones de desempefio y de calidad de los recursos humanos son en extremo
complejos y diferenciados, variando de acuerdo con el nivel jerdrquico, con el drea de
actividad, con la tecnologia aplicada y con el tipo de tarea o atribucién. El control de
calidad se hace desde el proceso inicial de seleccién de! personal y se extiende
continuamente a lo largo del desempefio cotidiano.

+ La ARH no trabaja directamente con fuentes de renta. Entre otras cosas, ocurre algin
preconcepto de que tener personal forzosamente implica el tener gastos. Muchas
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En resumen, la seleccién intenta solucionar dos problemas basicos:
¢ La adecuacién del hombre al cargo y

¢ La eficiencia del hombre en el cargo.

ETAPAS DE UN PROCESO DE SELECCION:
En general, se pueden sefalar los siguientes siete pasos de un proceso de seleccién:

Entrevista previa o preliminar
Solicitud de ingreso

Test o Prueba de seleccidn
Entrevista principal
Verificacién de antecedentes
Examen médico o salud
Presentacién de terna o quina

* & & b ¢ > o

El nimero de pasos y su secuencia varia de acuerdo con el tipo de industria o negocio de
que se trate y con el tipo y nivel de puesto que debe ser llenado. El costo de administrar un
determinado paso y la efectividad o confianza que ellos inspiren en los ejecutivos, serd otro
de los factores que influird en la incorporacién o eliminacién de un paso selectivo.

Entrevista previa o preliminar:

Este primer paso es el nexo entre la fase de reclutamiento y la fase de seleccién
propiamente tal. Consiste en una entrevista de muy corta duracion, en la cual se hace una
seleccion preliminar, detectando a aquellas personas que no cumplen con los requisitos
bdsicos o minimos, como pueden ser la edad, sexo, condiciones fisicas, etc. Se efectia una
Tramitacion, que consiste en la identificacién de aquellas personas que claramente pueden

considerarse como inadecuadas, y a quienes se les aconseja no seguir adelante en el proceso
selectivo.

Otro objetivo de la entrevista preliminar, es proporcionar mayores antecedentes al
postulante sobre el puesto vacante, tales como las condiciones y conocimientos que debe
poseer el postulante.

Si los resultados de esta entrevista son satisfactorios, se hace entrega al postulante de
una solicitud de ingreso.
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Solicitud de ingreso:

Es un impreso o formulario, utilizado hoy en dia con mayor frecuencia, que sélo debe
servir como una fuente de informacién sobre el postulante y no como un instrumento de
seleccion.

Las ventajas que presenta este formulario es que proporciona valiosa informacién del
historial educativo, familiar y de frabajo del postulante y constituye una base para las
actividades posteriores del proceso de seleccidn, como son: las pruebas o tests y la
entrevista princinal. Tambidn permite camnoren ol micnn tino de infomnacidn eatie v ios
postulantes.

Tests o pruebas de seleccion:

Estos instrumentos se pueden definir como apreciaciones de cualidades o
caracteristicas, que se obtienen mediante observacidn y calificacién en determinadas
situaciones estandarizadas.

Generalmente, el postulante es sometido a una "bateria de pruebas”, cuya finalidad es la
de conocer las reacciones mentales, perceptivas, sensoriales o motoras, para mensurar
aspectos del individuo a quien se aplica, tales como: la personalidad, la inteligencia, los
conocimientos o las aptitfudes, a fin de decidir la aceptacién o el rechazo de su
incorporacion a una empresa determinada.

Las ventajas de los tests o pruebas de seleccién pueden resumirse en los siguientes puntos:

Son medios mds objetivos para medir la aptitudes de quienes solicitan empleo.
Ponen al descubierto aptitudes y tales que no hubiesen podido descubrirse en
entrevistas ni haciendo enumeracién de experiencias de educacién y trabajo.

+ Procuran evitar que sean los prejuicios del entrevistador y no la capacidad potencial del
examinado, lo que gobierna las decisiones de seleccién.

Entrevista personal :

La entrevista es el instrumento que mds se aplica para seleccionar personal en una
organizacién. Esta consiste en el contacto personal y directo que se establece entre cada
postulante y el entrevistador.

La entrevista proporciona un medio de establecer un contacto personal con cada
postulante y de observar su apariencia personal, su voz, sus maneras y caracteristicas
propias, que pueden o no ser vitales para el puesto que se estd seleccionando.
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Toda entrevista debe ser planeada con anterioridad a su realizacién. Se debe establecer
que tipo de informacién se desea obtener del postulante, y de qué manera se va a lograr esa
informacidn.

El objeto de esta planificacién radica en minimizar el tiempo necesario de la entrevistay
reducir el azar a que estd expuesta toda conversacién informal.

Los objetivos que persigue la entrevista personal, pueden resumirse en los siguientes
aspectos:

+ Evaluar algunas caracteristicas del postulante que no pueden ser medidas de otra
manera.

+ Proporcionar al postulante informacidn respecto al puesto, las condiciones de trabajo,
etc.
Verificar informacidn que permanece dudosa sobre el candidato.
Reunir y ordenar los antecedentes obtenidos de los postulantes en etapas anteriores
formdndose un juicio global acerca de los candidatos.

+ Debe constituir un medio de relaciones publicas de la empresa, con aquellas personas
que no quedardn contratadas.

+ Debe facilitar la decisién final.

‘Verificacién de antecedentes:

Es el proceso mediante el cual se contrasta la informacion obtenida del postulante, en
forma verbal o escrita, con las fuentes de donde proviene dicha informacién. Las fuentes
mds utilizadas para la verificacién de antecedentes son:

Empleadores anteriores;

Personas que conocen al postulante a través de contactos sociales o comerciales;
Jefes inmediatos del postulante en empleos anteriores;

Establecimientos de educacidn, a las que hubiese acudido el postulante;
Instituciones especializadas en informes.

> & & o o

La verificacién de antecedentes tiene limitantes, ya que sélo se verifica la informacién
que revista vital importancia y su validez dependerd de la calidad de las personas que
emitan las referencias y, fundamentalmente, la limitacion principal radica en la simpatia o
antipatia que el informante tenga hacia el postulante.

Todo lo anterior, no excluye la necesidad de que los postulantes acrediten, a través de
documentos debidamente certificados, todos los antecedentes que ellos proporcionen.
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Examen médico o salud :

- El examen médico es aquella etapa de la seleccién de personal, cuyo objeto es
descubrir a aquellos postulantes, que puedan producir un alto riesgo para la empresa a
futuro, descubriendo enfermedades contagiosas o infecciosas. Otro objetivo de este
examen es identificar al postulante en sus condiciones fisicas, como un elemento mds para
la seleccion.

En todo caso, el costo de esta actividad debe incurririo la empresa y no el
postulante.

Presentacién de la terna o quina:

Esta es la tiltima fase del proceso de seleccién, donde la Unidad de Personal elabora
una lista de los tres o cinco postulantes, que obtuvieron las mds altas calificaciones y las
envia a la autoridad pertinente jefe directo para la decisién final.

CONTRATACION

Esta fase se inicia una vez finalizada la fase de seleccién y especificamente, una vez
que la jefatura o autoridad correspondiente ha decidido la aceptacion de uno de los
postulantes.

La contratacién es la actividad planificada y organizada, destinada a incorporar a la
organizacion a un individuo en las condiciones legales que corresponden.

Uno de los documentos bases de la fase contratacién es el Contrato de Trabajo, que
es el documento a través del cual convienen trabajador y empleador,

Una vez terminados los trdmites legales de incorporacidn y, llegada la fecha
prefijada para que el nuevo empleado comience sus funciones, se da término a la fase de
contratacion, pasando a la dltima fase del sistema de ingreso, la ubicacién.
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UBICACION

Todo principiante en una empresa debe hacer frente a dos dificultades : debe
integrarse a un grupo de trabajo y debe adaptarse a la organizacién técnica y
administrativa del departamento, divisién, seccidn, oficina, taller o unidad en general.

+ La integracién en el grupo de trabajo: Cada uno de nosotros, en distintos momentos de
nuestra vida nos hemos encontrado en la situacién de un recién llegado, que bruscamente
se ha visto trasplantado de su medio familiar o conncido a otra medin desconerida.

Esta situacién produce miedo, el pdnico que paraliza el espiritu y hace cometer muchas
torpezas ante miradas intrigadas, y algunas veces irdnicas de las personas que nos
observan.

Esta sensacién de malestar debe ser evitada a cualquier precio. Este sentimiento de
molestia que experimenta todo nuevo trabajador, se debe en su mayor parte, por la
falta de conocimiento de la estructura social de la unidad.

El principiante no sabe nada acerca de los modos tipicos de comportamiento en el
trabajo de sus compafieros, de sus tradiciones, de sus ideales, de sus tabdes.

El recién llegado, debe tratar también de hacerse aceptar por el grupo. Para esto,
debe adoptar ciertas actitudes y obedecer ciertas reglas internas dadas por el propio
grupo: tarea dificil, larga y delicada, en la cual puede fdcilmente fracasar, a menos que

~ sea guiado, aconsejado.

Mientras tanto, serd tenido a distancia; antes de recibirlo como uno de sus
miembros, el equipo quiere apreciarlo y juzgarlo.

¢ La adaptacién a la organizacién técnica y administrativa: Cambiar de empresa u
organizacién, significa siempre que es necesario utilizar métodos, mdquinas, equipos y
herramientas diferentes y al hombre no le gusta modificar sus hdbitos y sus
procedimientos de trabajo.

Se lo deja solo, con el pretexto peligroso que “el sabe observar y razonar”, olviddndose
que no puede utilizar adecuadamente su inteligencia si no posee todos los datos del
problema al cual tiene que hacer frente.

Las posibilidades y facultades de observacion del trabajador son igualmente limitadas y
pueden introducirlo en el error.

Por otra parte , tratdndose de un ser humano, estd llevado por sentimientos y pasiones
que pueden influenciar la légica de sus juicios.

Puede concluirse que la ubicacién u orientacidn, es la preocupacion de la organizacién por
su personal, canalizada en forma de amplia informacidn.

Una buena orientacion disminuye el tiempo de adaptacién del trabajador en su nuevo
puesto de trabajo y , por ende, aumenta el rendimiento de éste. También favorece la
adhesidén de los trabajadores a la organizacién, ya que conservan posteriormente la
favorable impresidn inicial.
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La orientacién puede ser de tres tipos, de acuerdo a la finalidad que persigue:
¢ Orientacién general:

Este tipo de orientacién consiste en informar al nuevo personal sobre los objetivos,
competencia, funcionamiento, etc., de la empresa u organizacién, asi como las posibilidades
econdmicas, de promocidn, de bienestar, u otras, que son de interés del trabajador.

Esta orientacién general tiene la finalided de minimizar el tiempo de adaptacién
haciéndolo lo mds agradable y motivador posible, consiguiendo de esta manera una perfecta
integracién del trabajador con la empresa.

¢ Orientacidén particular :

En este caso consiste en informar el nuevo personal sobre todo lo relacionado con su
puesto de trabajo. El trabajador debe ser presentada a todas las personas con los que
tendrd alguna relacién laboral, explicdndole la linea jerdrquica que los une. En la
orientacién particular debe incluirse una explicacién de las funciones asignadas al empleado,
asi como la competencia de ellas.

¢ Orientacion especial :

Estd orientacién es mas bien un adiestramiento o entrenamiento, ya que consiste en
informar al trabajador de los diversos procedimientos establecidos, los cambios de

estructura y las nuevas modalidades de trabajo imperantes, producto de cambios en la
tecnologia.

La orientacidn particular y especial, es preferible que sea efectuada por una persona del
departamento, seccidn, taller o unidad donde se integra el trabajador, debido a que esa
persona conoce con mayor detalle las funciones y procedimientos propios de dicha unidad.

La orientacién general debe efectuarla una unidad general, como puede ser Recursos
Humanos, ya que permite otorgar una informacién mds homogénea y detallada de las
funciones, objetivos y competencia de la organizacion.
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EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO

La evaluacién del desempefio es un sistema de apreciacién del desempefio del
individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.

Toda evaluacién es un proceso para estimar o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades o el status de alglin objeto o persona. La evaluacion de los individuos que
desempefian papeles dentro de una organizacién puede hacerse mediante enfoques
diferentes que reciben diversas denominaciones, tales como:" evaluacién del desempefio”,
“evaluacién del mérito”, “evaluacién de la eficiencia funcional”, "apreciacién del nerformance
del personal”, “calificacion del personal”.

Lo importante, en todo caso, es que la evaluacién del desempefio es un concepto
dindmico, ya que los trabajadores deben ser siempre evaluados, bien sea formal o
informalmente, con cierta continuidad por las organizaciones. Esta es una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio a través del cual se
pueden descubrir problemas de supervisién de personal, de integracién del empleado a le
empresa o al cargo que ocupa actualmente, del no aprovechamiento de empleados con un
potencial mds elevado que aquel que es exigido para el cargo; de motivacidn, etc.

La técnica de evaluacidn del desempefio proporciona informacion que va a permitir
regular el funcionamiento de aquellas que se encuentran en la corriente de entrada al
sistema (reclutamiento, seleccién de personal, orientacion) como de aquellas otras que se
ubican en la funcién de transformacién (planeamiento organizacional, proceso de andlisis y
descripcion de cargos, capacitacién y desarrollo, remuneraciones, bienestar, etc).

En sintesis, se puede decir entonces, que esta técnica tiene como desafio: lograr
datos e informacién a partir de la comparacién entre la conducta del trabajador y la que
exige el cargo asignado, que permite regular y ajustar las restantes técnicas de personal
para lograr, finalmente, un mejor adecuamiento del hombre al cargo.

RESPONSABILIDAD POR LA EVALUACION DEL DESEMPENO:

La responsabilidad por el procesamiento de la verificacién, medicién y seguimiento
del desemperio humano es atribuida a diferentes érganos dentro de la empresa, de acuerdo
con la politica de recursos humanos desarrollada.

En algunas empresas existe una rigida centralizacién de la responsabilidad por la
evaluacién del desempefio. En este caso, es totalmente atribuida a un érgano de staff
perteneciente al drea de Recursos Humanos. En otros casos, es atribuida a una comisién de
evaluacién del desempefio, en la que la centralizacién es relativamente ayudada por la
participacién de evaluadores de diversas dreas de la empresa. En otras empresas, la
responsabilidad por la evaluacién del desempefio es totalmente descentralizada, fijdndose
en la persona del trabajador, con alguna parte de control por parte del superior directo.
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El término medio mds ampliamente utilizado es el sistema en el cual existe
centralizacién en cuanto se refiere al proyecto, a la construccién y a la implantacién del
sistema, y relativa descentralizacién en cuanto a la aplicacién y a la ejecucidn.

Supervisor directo:

El desarrollo y la administracién del plan de evaluacidn del desempefio no es funcidn
exclusiva del érgano de recursos humanos. La evaluacién del desempefio es responsabilidad
de linea y debe asesorarse de la asistencia del érgano de Recursos Humanos y de su staff.
Quien debe evaluar el personal es su propio jefe, quien mejor que nadie tiene condiciones de
hacer el seguimiento y verificar el desempefio de cada subordinado, diagnosticando cudles
son sus puntos fuertes o cudles son sus puntos débiles. Sin embargo, los jefes directos no
poseen el conocimiento especializado para poder proyectar, mantener y desarrollar un plan
sistematico de evaluacién del desempefio de su personal, que es funcién del staff del érgano
de Recursos Humanos. Este proyecta, monta y posteriormente hace el seguimiento y
controla el sistema, mientras que cada jefe aplica y desarrolla el plan dentro de su circulo
de accién. Asi, el jefe mantiene su autoridad de linea y evalia el trabajo de los
subordinados por medio del esquema trazado por el plan, mientras que el dérgano de
Recursos Humanos mantiene su autoridad de staff, asesorando a todas las jefaturas por
intermedio de orientacion e instrucciones necesarias a la buena aplicacién del plan.

Caracteristicas Basicas:

La técnica de la evaluacién del desempefio descansa sobre los siguientes fundamentos:

¢ Surelacidn con el cargo: se califica sélo en relacidn a un puesto de trabajo determinado,
debiendo ser ese el limite bajo el cual se aplica esta técnica.
Este marco estd dado por la descripcién del cargo, documento que sefala el alcance y
contenido de éste.

¢ Opinidn sobre las personas: todos los métodos que se conciben con objeto de calificar al
personal, son métodos para obtener opiniones, juicios, sobre el desempefio de un
trabajador. Lo interesante de estos métodos es que ofrecen un cauce hacia lo objetivo,
lo imparcial , por sobre juicios y apreciaciones originariamente subjetivos, evitando con
esto la injusticia y arbitrariedad en que se puede incurrir al calificar al personal.

¢+ Afdn diversificador: los métodos de calificacidn diversifican, diferencian a los
trabajadores, de acuerdo con su esfuerzo diferencial desplegado en los puestos de
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trabajo, con el objeto de que estos resultados puedan ser sometidos a andlisis que
permitan explicar las razones de tales diferencias.

Un tiempo minimo definido por parte de la persona en el ejercicio del puesto de trabajo,
con el fin de poder apreciar su desempefio con mayor objetividad.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO:

Esta técnica no puede restringirse al simple juicio superficial y unilateral del jefe

respecto al comportamiento funcional del subordinado; es necesario descender mds
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comin acuerdo con el
evaluado. Si se cambiar el desempefio. El mayor interesado el evaluado debe no solamente
tener conocimiento del cambio planeado, sino también saber por qué y como deberad hacerse
si es que debe hacerse-

La evaluacién del desempeiio no es un fin en si misma, sino un instrumento, un medio,

una herramienta para mejorar los resultados humanos de la empresa.

Para alcanzar ese objetivo basico mejorar los resultados de los recursos humanos de

la empresa esta técnica trata de alcanzar diversos objetivos intermedios.

La evaluacién de! individuo puede tener los siguientes usos administrativos:

L 2R IR 2R SR R S K R 2N . N 4

La vinculacién del individuo al cargo;

Entrenamiento y capacitacién;

Promociones;

Incentivo salarial por el buen desempeiio;

Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados;
Autoperfeccionamiento del trabajador;

Informacién bdsica para la investigacidn de recursos humanos:

Estimacidon del potencial de desarrolio de los empleados;

Estimulo a la mayor productividad;

Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa;
Feedback de informacidn al propio individuo evaluado; y

Otras decisiones de personal como movimientos y transferencias.
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BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO:

Puede decirse que los objetivos fundamentales de las calificaciones pueden ser presentados
en tres facetas:

Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar su
plena aplicacién.

Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recursos bdsico de la
or‘gamzacnon y cuya produchwdad puede ser desarrollada indefinidamente, dependiendo
. .a..r.u\__,.u G e gl \.-v(.\‘.ll.”(ll.ah(.h..lon y

Proporcnonar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacién a
todos los miembros de la organizacién, teniendo presente por una parte los objetivos
organizacionales y por otra, los objetivos individuales.

Cuando estd bien planeado, coordinado y desarrollado un programa de evaluacién del

desempefio, normalmente trae beneficios a corto , mediano y largo plazo. Los principales
beneficiarios son generalmente: el individuo, el jefe, la empresay la comunidad.

*

Beneficios para el Jefe: El Jefe tiene condiciones para:

Evaluar mejor el desempefio, el comportamiento de los subordinados, teniendo como
base variables y factores de evaluacién y, principalmente, contando con un sistema
de medida capaz de neutralizar la subjetividad;

Proponer medidas con el fin de mejorar el patrén de comportamiento de sus
subordinados y

Comunicarse con sus subordinados para hacer comprender la mecdnica de evaluacién
del desempefio como un sistema objetivo y la forma como se estd desarrollando su
desemperio mediante ese sistema.

Beneficios para el subordinado. El subordinado:

Conoce las reglas del juego, o sea, los aspectos de comportamiento y de desempeno
que la empresa mds valoriza en sus funcionarios;

Conoce cuales son las expectativas de sus jefe respecto de su desempeiio y asimismo
segun el, sus puntos débiles y fuertes;

Conoce cudles son las medidas que el jefe va a tomar para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el subalterno deberd tomar
por iniciativa propia (autocorreccidn, mds esmero, mds atencion en el trabajo, cursos
por su cuenta, etc.);

Tiene condiciones para hacer auto-evaluacidn y autocritica para su auto-desarrollo y
autocontrol.
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*

Beneficios para la empresa. La empresa:

- . Tiene condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y
definir la contribucién de cada trabajador;

- Puede identificar los empleados que necesitan el reciclaje, perfeccionamiento en
determinadas dreas de actividad, seleccionar a los empleados que tienen condiciones
de promocién o fransferencia: y

- Puede dinamizar su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los
trabajadores (no solamente de promocidn, sino principalmente de crecimiento y
Cesal Ohv porSunar), €51iMUIGIT G produciiviaad y mejorar as relaciones humanas en
el trabajo.

ERRORES DE CALIFICACION:

Es conveniente mencionar los errores mds comunes en que se incurre en un proceso
de Evaluacién del Desempefio, con el objeto de que los calificadores esté prevenidos acerca
de ellos, y de esta forma, poder asegurarse de obtener una calificacidn imparcial. En todo
caso, las pruebas estadisticas a que pueden ser sometidos los diferentes métodos, pueden
detectar perfectamente cada una de estas limitaciones.

¢+ Efecto Halo o Deslumbramiento:

Este error de apreciacién y quizds uno de los mds comunes, consiste en la tendencia de
algunas personas a dejarse impresionar por un aspecto parcial de la conducta del

trabajador, extendiendo este juicio a la generalidad de los factores o a su comportamiento
total.

¢+ Tendencia Central:

Es la posicidn cémoda adoptada por algunos calificadores que, para evitar contratiempos,
asignan solo los grados intermedios de cada factor, no logrando diferenciar a su personal a

lo largo de toda una escala. Queda en resumen, el trabajador, considerando en su
desempefio como mds o menos.

+ Extremismos:

Son situaciones de calificacidon, en donde los resultados obtenidos dan lugar a
evaluaciones sélo en los grados extremos de los factores de calificacién, no utilizéndose, al

igual que en el caso anterior, toda la escala de posibilidades que cada factor tiene para
practicar la valorizacion.
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¢ Consideracion de elementos ajenos:

Siempre hay dos elementos que inconscientemente se valoran al calificar, pero que poco
0 nada dicen acerca del desempefio de la persona en su puesto de trabajo. Es el caso, de la
importancia que se le asigna al cargo que ejecuta un individuo y a la edad o antigliedad que el
trabajador ostenta en la institucién. Estos elementos tienen su consideracién en otras
técnicas de personal, como son la evaluacién de cargos y los pagos por antigiiedad que se
hacen la mayoria de las instituciones, no debiendo perturbar las calificaciones por mérito
que se efectiian al personal.

+ Estereotipo de personalidad:

Es importante, finalmente, dejar constancia de las ideas preconcebidas o prejuicios que
tenemos, ya sean en forma consciente o inconsciente, acerca del comportamiento humano.
Es importante una buena reflexidn por parte del calificador de sus propias debilidades y
limitaciones en la emisién de sus juicios, para evitar dejarse arrastrar por esas opiniones.

SUBSISTEMAS DE APLICACION DE RECURSOS HUMANOS:

Una organizacién es la coordinacién es la coordinacién racional de las actividades de
algunas personas que tratan de llegar a un objetivo comin y explicito, mediante la division
del trabajo y de la funcién de jerarquia de autoridad y responsabilidad.

Las organizaciones son creadas para producir alguna cosa: servicio o producto. Por lo
tanto, utilizan la energia humana y la no humana para transformar materias primas en
productos o servicios. Los medios de produccidn, tales como edificios, mdquinas, equipos,
instalaciones, mesas y archivos, etc., de las organizaciones, estdn al servicio de la fuerza de
trabajo del hombre.

Las organizaciones solamente pueden funcionar cuando las personas estdn en sus
puestos de trabajo y desempefian adecuadamente los papeles para los que fueron
seleccionadas, admitidas y preparadas. Por esta razén, las organizaciones disefian su
estructura formal, definen érganos y cargos, y preestablecen, con mayor o menor volumen
de reglas burocraticas, los requisitos necesarios y las atribuciones que deben ser impuestas
a sus miembros. Esa divisién del trabajo y la especializacion que de alli se deriva, provocan
una enorme diferenciacion de papeles dentro de la organizacion, que busca, entonces,
racionalizar la situacion, estableciendo rutinas para disminuir la inseguridad de los
participantes, aumentar las posibilidades de prevision y centralizar funciones y controles.
Surge asfi la burocratizacién dtil porque trae eficiencia a la organizacion, aunque no siempre
esa eficiencia compensa la rigidez con la cual estd asociada.
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Por otro lado, la organizacién no constituye toda la vida de las personas, ya que ella
no es la sociedad entera. Los individuos participan de otras organizaciones , en las cuales
desempefian otros papeles sociales. Viven en otros ambientes y son moldeados por ellos. Los
individuos estdn apenas parcialmente incluidos en la organizacién. En otras palabras, la
organizacién no utiliza integralmente al individuo, sino apena algunos de sus
comportamientos mds destacados para el desempefio del papel.

Apenas ciertos comportamientos escogidos de los individuos son necesarios para el
funcionamiento de la organizacién. Tales comportamientos especificos estdn interligados
con los de otros participantes. El hecho de reconocer la inclusién parcial, permite apuntar
sus cunsecuencias para 1a satistaccion morai, productividad y desarrollo personal. Se
argumenta, por ejemplo, que si la organizacién exigiera una mayor dedicacién de las
personas, habria aumento de satisfaccidn y de productividad.

DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGOS:

En razén de la divisién del trabajo y de la especializacién funcional, las necesidades
bdsicas de recursos humanos para la organizacion-ya sea en cantidad o en calidad- son
establecidas mediante un esquema de descripciones y especificaciones de cargo. Las
descripciones de cargos presentan las tareas, los deberes y las responsabilidades del cargo,
mientras que las
especificaciones de cargos se preocupan de los requisitos exigidos al trabajador. Asi, los
cargos se llenan de acuerdo con esas descripciones y especificaciones. El aspirante al cargo
debe tener caracteristicas personales compatibles con las especificaciones del cargo,
mientras que el papel por desempefiar serad el contenido del cargo registrado en descripcidn.
Generalmente, la descripcion relata de manera impersonal el contenido del cargo, mientras
que las especificaciones proporcionan una percepcién de la organizacidn respecto de las
calificaciones humanas deseables para el trabajo, expresadas en términos de educacién,
experiencia, iniciativa, etfc.

Es necesario, hacer una diferenciacion entre el concepto cargo y empleado o
trabajador, ya que ambos son diametralmente opuestos, pese a encontrarse estrechamente
vinculados. Se entiende por cargo la composicion de todas aquellas actividades
desempefiadas por una sola persona que pueden ser miradas por un concepto unificado, y que
ocupan un lugar formal en el organigrama.

El empleado o trabajador, por otro lado, es la persona a la que se le encomienda
legalmente desempefiar un determinado cargo. Se trata de dos conceptos distintos, uno de
indole objetiva y el otro de naturaleza subjetiva. El cargo existe en forma independiente

del empleado que lo desempefia e incluso es perfectamente identificable, adn encontrdndose
vacante.
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ANALISIS DE CARGOS:

Es el proceso mediante el cual se recoge y determina la informacién sobre el cargo,
en aspectos como: tareas, requisitos personales, responsabilidades y condiciones de
trabajo.

En el andlisis de cargos, el interés estd centrado exclusivamente en el cargo y no en
el ocupante.

LA DESCRIPCION DE CARGOS

es el proceso que consiste en determinar los elementos o hechos que componen la
naturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos los otros existentes en la
organizacién. La descripcidn del cargo es la relacién detallada de las atribuciones o tareas
del cargo (lo que el ocupante hace), de los métodos empleados para la ejecucién de esas
atribuciones o tareas del cargo (lo que el ocupante hace), de los métodos empleados para la
ejecucién de esas atribuciones o tareas (cémo lo hace ) y los objetivos del cargo ( para qué
lo hace). Es bdsicamente, un inventario escrito de los principales hechos significativos sobre
la ejecucion del cargo, de los deberes y responsabilidades intrinsecas.

Asimismo, aparece en el andlisis de cargo la Especificacién de Cargos, concepto
relacionado con la descripcion de cargos, pero diferente en su naturaleza.

LAS ESPECIFICACIONES DEL CARGO

Constituyen una descripcion detallada de los requisitos mentales y fisicos necesarios
que requiere el ocupante para poder desempefiar adecuadamente el cargo, ademds de las
responsabilidades y de las condiciones de trabajo que constituyen el hdbitat del mismo. En
otros términos, todo cargo exige para su adecuado desempefio una serie de caracteristicas
por parte del ocupante: mental o intelectual (escolaridad, experiencia profesional,
iniciativa) fisica y biométrica (resistencia fisica y complexidn fisica), al mismo tiempo que
impone ciertas responsabilidades al ocupante (por

Material, equipo ,subordinado) y ciertas condiciones ambientales donde se pueda desarrollar
(de trabajo, riesgos).
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En general, se consideran como predominantes los siguientes factores de
especificaciones:

- Requisitos mentales: Instruccidn esencial
Experiencia anterior esencial
Adaptabilidad al cargo
Iniciativa necesaria

Aptitudes necesarias

Ok

Esfuerzo fisico necesario
Concentracién visual
Destrezay habilidad
Complexion fisica necesaria

- Requisitos Tisicos:

A wn

- Responsabilidad de: Supervisién del personal
Material, herramientas o equipos
Dinero, titulos y documentos
Contactos intfernos y externos

Informaciones confidenciales

VW

- Condiciones de trabajo: 1. Ambiente de frabajo
Riesgos

N

Un aspecto fundamental para un programa de Andlisis y Descripcién de cargos se
refiere a la informacién necesaria respecto de los cargos existentes en la organizacién.
Esta debe ser lo mds objetiva posible, por ende, debiera acumular todos los hechos o
elementos que, siendo relevantes, proporcionen un cuadro claro y preciso acerca de las
tareas y responsabilidades que estructuran cada cargo. Se trata, en consecuencia, de evitar
que la informacidn sea somera; pero, tampoco es recomendable dedicarse a obtener datos
en forma minuciosa ya que ello puede dificultar una visién de conjunto sobre la materia. Lo
mds acertado es tomar un criterio intermedio y seleccionar juiciosamente los elementos de
mayor utilidad, atendiendo a la finalidad de la recopilacion.

Un aspecto muy importante es la obtencion de confianza y cooperacién con los
ocupantes de los cargos que serdn analizados. El analista de cargos generalmente es visto
con desconfianza e intranquilidad. Tacto y diplomacia son los requisitos bdsicos para no ser
tomado como un enemigo durante los contactos con los ocupantes de los cargos. Las
observaciones generales que se puedan recoger y el consenso respecto del trabajo que se
estd desarrollando, son suficientemente importantes para el éxito del programa de andlisis
de cargos.

Una buena comunicacién también es esencial. Las personas deben ser incluidas
respecto de los objetivos del programa, de la cooperacién indispensable para su desarrollo y
cémo deberd obtenerse, catalogarse y procesarse la informacion; igualmente, debe sabe
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cémo afectardn las decisiones a los ocupantes de los cargos. Conviene resaltar que la
descripcién y el andlisis de cargos son responsabilidades de lineay funciones de staff, o
sea, que las responsabilidades por las informaciones prestadas son dnicamente desde linea,
mientras que la prestacién de servicios de obtencién y consecucién de las informaciones,
son responsabilidad del staff, representado inicialmente por el analista de cargos.

Los métodos mds ampliamente utilizados para reunir la informacion suelen ser los
siguientes:

Método de observacién directa:

Es uno de los métodos mds utilizados, tanto por ser histéricamente el mds antiguo
como por su eficiencia. Su aplicacién es muy eficaz cuando se consideran estudios de
micromovimientos y de tiempos y métodos. Se efectia a través de la observacién directay
sistemdtica de las labores desempefiadas en el cargo. Es lo mas aplicable a los trabajos que
conllevan operaciones manuales o aquellos que tiene cardcter repetitivo. Algunos cargos
particularmente rutinarios y repetitivos permiten una observacidn directa, pues el elevado
volumen de contenido manual puede ser fdcilmente verificado mediante la observacidn
visual. La observacién carece de valor en los cargos de naturaleza eminentemente

intelectuales o cuyo ciclo de trabajo es muy largo o que comprende obligaciones irregulares
o eventuales.

Método de entrevista:

El andlisis de cargos entrevista a quien ocupa un cargo determinado, con el objeto de
obtener la informacién de él. Cuando estd bien estructurada, la enfrevista puede obtener
informaciones sobre todos los aspectos del cargo, sobre la naturaleza y secuencia de las
varias tareas componentes y sobre los porqués y cudndos. Puede hacerse con relacién a las
habilidades requeridas para el cargo, y es también posible cruzar informaciones obtenidas
con ocupantes de otros cargos similares, verificando las discrepancias en los informes vy, si
es necesario, consultar al supervisor inmediato para asegurarse de la validez de los detalles
obtenidos. Se asegura una interaccidn cara a cara entre el analista y el empleado, lo que
permite eliminacién de dudas y de sospechas, principalmente con relacién a los empleados
dificiles y tercos.

Es el método que ditimamente ha recibido las preferencias de los responsables de los
planes de andlisis de cargos. Se basa totalmente en el contacto directo y en los mecanismos
de la colaboracién y de la participacion.

Este método se realiza a través de un contacto directo y verbal con su ocupante o

quien desempefia el cargo o su jefe directo. Puede ser efectuado con uno de los dos o con
ambos, juntos separadamente.
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Método de cuestionario:

El andlisis se efectla, solicitando al personal (generalmente los ejecutantes del
cargo que se analiza y sus jefes o supervisores) que llenen un Cuestionario de Andlisis de
Cargo, exponiendo, por escrito, todas las indicaciones posibles sobre el cargo, sobre su
contenido y sobre sus caracteristicas.

El formulario debe ser disefiado del tal forma aiie sen de fécil comnrencidn nors
quien debe contestarlo y pueda proporcionar toda la informacién requerida.

En general, los formularios de Andlisis de Cargos, constan de tres secciones
principales. La primera parte estd destinada a registrar ciertos datos, sobre todo con fines
de identificacion. La segunda, corresponde usualmente a la descripcién de tareas.

Los datos a recolectar se refieren el QUE, COMO y POR QUE de las funciones.

Por el QUE se entienden las tareas o deberes a ejecutar por el trabajador; el COMO
consiste en verificar la forma o modo en que ellas se realizan; y el POR QUE representa la
finalidad inmediata de las mismas. Finalmente, en la tercera seccién se incluyen
interrogantes respecto de ciertos elementos indispensables para la especificacidn de los
cargos, estd informacién corresponde a informacién complementaria que permitird mds
adelante realizar una evaluacion de cargos.

) El cuestionario puede ser resuelfo, conjuntamente, por los ocupantes del cargo, por
los jefes directos y por una comision de andlisis, dando asi una visualizacién amplia de su
contenido y de sus caracteristicas.

Métodos mixtos:

Los mejores resultados se suelen obtener al combinar todos estos métodos de
recoleccién de informacion y adaptdndolos a un tipo determinado de cargo. El método mixto,
puede ser formado por combinaciones en los siguientes métodos:

¢ Cuestionario_Entrevista
¢ Cuestionario_Observacién directa
¢ Entrevista _Observacidn directa

En todo caso, la eleccién del método a utilizar va a depender del nivel de cargos a

analizar, los recursos con que se cuenta, la disponibilidad de tiempo, la preparacién de los
analistas, el nivel de los ocupantes de los cargos, etc.
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DESCRIPCION DE CARGOS:

. Si el andlisis de cargos, es decir, la recoleccién de informacién acerca de los
diferentes cargos en una organizacién, se ha realizado sistemdticamente, el analista estd en
posesién de una serie de datos que, en general, contiene mds detalle de lo necesario. A
continuacidn, el analista tiene que emprender una labor de criterio y reorganizacion, para
presentar los resultados de una manera eficaz. La descripcién de cargos es un informe
escrito acerca de los deberes y condiciones de un cargo determinado.

Los impresos o formatos de descripcidn de cargos presentan una extraordinaria

varieaaa. INO obsTanTe, la inTormacién que deben contener puede resumirse en cuatro
aspectos:

Identificacién o encabezamiento
Resumen o propésito del cargo
Deberes exigidos

Especificaciones o calificaciones personales

* & ¢ o

INFORMACION A GRANDES RASGOS
QUE DEBE CONTENER LA DESCRIPCION DE CARGOS

DESCRIPCION DEL CARGO
A.- Identificacion del cargo

1.- Subgerencias

2.- Superintendencia

3.- Departamento o Zona

4.- Nombre del Cargo

5.- Dependencia

6.- Supervisaa

B.- Objetivos del cargo

1.- Objetivo (s) General (es)
2.- Objetivos Especificos

C.- Funciones, Actividades y Tareas del Cargo
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D.- ESPECIFICACIONES DEL CARGO
- 1.- Requerimientos de Habilidades

1.- Educacionales

2.- De experiencia

3.- De conocimientos especificos

4.- Responsabilidad

5.- Caracteristicas y habilidades Personales

2.- Demandas Fisicas.
1.- Esfuerzo Fisico

2.- Condiciones de trabajo
3.- Riesgos del Cargo.

UBICACION DE LOS CARGOS EN EL ORGANIGRAMA:

Finalmente, cabe hacer mencién a la posicién de un cargo en el organigrama. Para este
efecto se debe tener en cuenta los siguientes aspectos:

¢ Relacidn del cargo con su superior, o sea, de quien depende el ocupante del cargo y de
quién recibe drdenes;

¢ Relacidn del cargo con sus subordinados, o sea, sobre quién ejerce autoridad el ocupante
del cargo y, consecuentemente, asume la responsabilidad de supervisién;

¢ Nivel del cargo dentro del organigrama, o sea, en qué nivel de jerarquia estd incluido el
cargo; y

¢+ Relacién del cargo con sus colaterales, o sea, cudles son las relaciones formales y

contactos que el ocupante del cargo mantiene con los ocupantes de cargos situados en el
mismo nivel jerdrquico.
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REMUNERACIONES

. La organizacién viable, desde el punto de vista de recursos humanos, es aquella que
no sélo capta y aplica sus recursos humanos adecuadamente, sino que también los mantiene
en la organizacién. El mantenimiento de los recursos humanos exige una serie de cuidados
especiales, entre los que sobresalen: los planes de compensacidén monetaria, de beneficios
sociales y de higiene y seguridad en el trabajo.

El sistema de recompensas incluye todos los beneficios que la organizacién pone a
disposicién de sus miembros y los mecanismos y procedimientos por los cuales estos
benericios son distribuidos. Abarca salarios, pensiones de jubilacién, vacaciones vy
promociones a posiciones mds elevadas ( con mayores salarios y beneficios) . También
algunas recompensas como garantia de seguridad en el cargo, transferencias laterales para
posiciones mds desafiantes o para posiciones que lleven a un crecimiento, a un desarrollo
adicional y a varias formas de reconocimiento por servicios especiales. Finalmente, el
nimero de beneficios incluye la estructura de tareas y procesos, a medidas que la

organizacién puede y logra amenizar o ajustar aspectos del cargo en si para aumentar su
atraccidn intrinseca.

La remuneracién que un trabajador recibe como retribucién por su esfuerzo, ya sea de
predominio intelectual o fisico, reviste importancia no sélo para él, sino también para la
empresay para la colectividad.

La cantidad de dinero que un trabajador recibe es de importancia para él por
diversas razones. En primer lugar, el ingreso alcanzado por éste determina su nivel de vida,
en lo que dice relacién con su alimentacidn, su vestuario, su habitacidn, lo que en definitiva
redunda en un sentimiento de seguridad econdmica para él y su grupo familiar. Asimismo, su
nivel de remuneracion le permite juzgar si la cantidad de dinero que recibe por su esfuerzo
es o no equitativo en relacion a lo que él percibe, es su contribucién.

La justicia distributiva entre personas que estdn en reciproca relacién de
infercambio es obtenida cuando los lucros individuales son proporcionales a sus inversiones.
Los lucros consisten en aquello que es recibido a través del intercambio, como las
recompensas obtenidas de otro, o una responsabilidad asumida como funcidn especifica en
un intercambio, como un riesgo que puede incluir no sélo la pérdida real o potencial, sino
también, el estado psicoldgico de la incertidumbre. Las inversiones en un intercambio;
incluyen habilidades, esfuerzo, educacién, entrenamiento, experiencia, edad, sexo, etc.

La justicia distributiva entre dos personas (A y B) puede esquematizarse de la
siguiente manera:

Recompensas de A menos costos de A = Recompensa de B menos costos de B
Inversiones de A Inversiones de B
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Cuando existe equidad se siente satisfaccién. Una justa distribucién produce
desaliento e insatisfaccién. La teoria de la equidad sefiala que todo trabajador espera una
determinada relacién entre su insumo (lo que el trabajador aporta con su habilidad,
esfuerzo, conocimientos , etc, en el desempefio de su puesto de trabajo) y los resultados
que recibe (remuneracidn y otras compensaciones, sean estas econdmicas o no).

Si los resultados que el trabajador recibe no estdn de acuerdo a sus expectativas, se
puede hablar de un sentimiento de inequidad, que se refleja en lo que los cientificos de la
conducta denominan disonancia cognoscitiva. Si un trabajador siente que su contribucién a
la empresa es mayor o que posee mayores calificaciones que otros trabajadores que estdn
Siznuo edidiieaaus iguai que el, puede experimentar esta disonancia cognoscitiva y actuar
de diversas formas.

La inequidad es experimentada cuando:

Rp _ Ro o cuando Rp \ Ro
~ ~

Ep Eo Ep Eo

Donde Rp= resultados de la persona; Ro= resultados de los otros; Ep= esfuerzo de la
persona; Eo= esfuerzo de los otros.

La inequidad existe cuando una persona se siente subsalariada o supersalariada. Si el
pago estd por encima o por debajo de lo que el empleado cree justo para su trabajo, esto
causa tensién. Si el pago estd muy abajo, causa ira, y si estd muy arriba, culpa. En tal
situacion de tensién (disonancia cognoscitiva) el trabajador intenta reducir el desequilibrio
cambiando sus esfuerzos (inputs), sus recompensas, su percepcién de la situacidn, actuando
sobre los otros, modificando el objeto de su comparacién o dejando el sistema.

Sélo un sistema objetivo que determine el valor de cada puesto de trabajo, la forma
en que cada puesto contribuye a los logros y metas de la empresa, permitird subsanar este

sentimiento de inseguridad y que los trabajadores se sientan tratados en forma justa en
términos de sus insumos y los resultados que estdn obteniendo.

61



POLITICA DE REMUNERACIONES:

- Al establecer una politica de remuneraciones en una empresa, es necesario
establecer ciertos factores sobre los cuales operard dicha politica.
Estos factores deben considerarse como interrelacionados y los cambios en un
factor, con frecuencia, implican cambio o modificacidn en otro factor.

LA NECESIDAD DE UN SISTEMA DE REMUNERACIONES

Un buen sistema de remuneraciones es la columna vertebral de las politicas que afectan la
adquisicidn y utilizacién de los recursos humanos. Esto es cierto tanto en el sector privado
como en el publico, por dos razones principales:

+ Los empleados deben ser remunerados de la manera mds equitativa por los servicios que
prestan; es decir, que la empresa debe pagarles ni demasiado ni muy poco.

¢ Sin un buen sistema de remuneracién serd dificil para la empresa crear y mantener un
ambiente de apoyo que incite a sus empleados a lograr el nivel de desempefio deseado. Si
los empleados no consideran que el sistema de remuneracion es justo, no producirdn al
mdximo de sus capacidades ni se sentirdn plenamente comprometidos con la empresa,
aunque ésta, por lo demds, tenga buenas politicas de personal y buenas précticas de
supervision.

FACTORES:
Pago prevaleciente:

La empresa debe fijar el nivel de remuneraciones para cada puesto de trabajo de
acuerdo a lo que otras empresas estén pagando por el mismo trabajo. De otra forma no serd
capaz de atraer y conservar a la fuerza de frabajo necesaria tanto en calidad como en
cantidad.

Algunas empresas pagan sobre el promedio de mercado, para asegurar una buena
disposicion de los trabajadores y un desempefio adecuado. Otras pagan bajo el promedio
porque econdmicamente no estdn en condiciones de subir sus remuneraciones.

Capacidad para pagar:
Este criterio dice relacion con la solvencia econémica de una empresa. La capacidad

de pago de una empresa estd en estrecha relacién con su productividad y con la
administracién que en ella se realiza. Mds que capacidad de pago, debiera denominarse *

62



“incapacidad de pagar”, ya que es el rango que permite establecer hasta qué punto es el
limite a los aumentos, por concepTo de remuneracién, que la empresa puede otorgar sin
dafiar: otros aspectos de su operacidn.

Poder de negociacion del Sindicato:

El nivel de remuneraciones definitivo de una empresa depende e n cierta manera del
poder de negociacién del Sindicato. Esto ocurre también aunque no exista sindicato en la
misma empresa, ya aue el poder de nenarinsidn A~ atpos oidin il Lol woios puyus
prevaiecientes. En general, mientras mds fuerte y poderoso sea un sindicato, mayor serd el
nivel de remuneracién que exista en una empresa.

Costo de la vida:

A medida que aumenta el costo de la vida, las remuneraciones de los trabajadores
debieran ajustarse, a lo menos, al aumento que éste ha experimentado, con el objeto de
mantener el poder adquisitivo de los trabajadores. Como un reconocimiento a la importancia
para los trabajadores de este concepto, se han introducido cldusulas en los contratos de
trabajo, generalmente contratos colectivos, que establecen que cuando el costo de la vida
aumente en un porcentaje determinado, automdticamente serdn reajustadas las
remuneraciones de los trabajadores en ese porcentaje. Esto permite mantener el poder
adquisitivo de las remuneraciones , aunque puede traer problemas a la empresa en periodos
recesivos.

Remuneracion minima:

El concepto de remuneracién minima implica numerosos juicios de valor. Representa
un factor ideal en forma de presupuesto minimo con que un trabajador puede llevar un nivel
de vida adecuado.

Productividad :

La productividad se mide de acuerdo a la produccién por horas hombres. Hoy en dia
no existe un acuerdo total si la productividad es la mejor forma para determinar el monto
de una remuneracién. Aunque tedricamente la productividad es un factor a considerar, en Ia
prdctica existen muchos problemas para establecer su medicién. Existen puesto en los
cuales no es tan fdcil medir la productividad del trabajador, lo que hace engorroso
considerar este factor para el establecimiento de una politica de remuneraciones.
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Los requerimientos de! puesto:

- Los requerimientos de un puesto determinado, es decir, las habilidades, esfuerzos,
destrezas, conocimientos que debe poseer el trabajador para lograr su cometido, son
importantes para determinar la remuneracién de un trabajador. En general, mientras mds
dificil es el puesto de trabajo, mds alto debiera ser su nivel de remuneracion. Las medidas
de las dificultad de un puesto de trabajo se usan cuando se define el valor relativo de cada
puesto, en una empresa, a través del andlisis y evaluacién de cargos.

Factores de la oferte y demanda del mercado.

Si existe una gran demanda de una determinada capacidad laboral, las
remuneraciones para esa capacidad laboral se elevan. Por otro lado, si la demanda es minima
, las remuneraciones de las personas que tienen esa capacidad serdn relativamente bajas. El

factor de oferta y demanda del mercado esta estrechamente ligado al factor de pago
prevaleciente.
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EVALUACION DE CARGOS

-La evaluacién de cargos estd relacionada con la obtencion de datos que permiten una
conclusién acerca del precio de un cargo. El proceso de andlisis y evaluacion muestra las
diferencias esenciales entre los cargos, ya sea cuantitativa o cualitativamente.

En las organizaciones se efectda una valorizacién relativa del contenido de cada
cargo con respecto a los otros.

Valorizacidén relativa del contenido de cada carao:

A mayor responsabilidad, esfuerzo y dificultad, corresponde mayor remuneracién.

La gerencia podrad determinar el valor relativo de un cargo compardndolo globalmente
con otros en la empresa o bien calificando sus factores clave segin una escala derivada de
ciertfos cargos de referencia. La comparacién de cargos es un método de evaluacion
cualitativa; la calificacion de los factores es un método cuantitativo.

Método de ordenamiento:

Los cargos se pueden ordenar de acuerdo con su valor relativo, de la misma manera
como se hace la jerarquizacién comparativa del desempefio de los empleados. E! evaluador
examina el cargo como un todo y luego lo ordena en una lista de cargos en relacién con el
cargo mds importante.

Método de clasificacion:

La clasificacion implica establecer arbitrariamente una serie de clases de cargos o
grupos salariales y definir sus linderos. Luego, el evaluador examina cada cargo como un
todo y lo asigna a la clase que corresponda. Puede comparar las especificaciones
indiferenciadas de cada cargo con las descripciones de las clases de cargos. La

descripciones de las clases de cargos forman una especie de escala frente a la cual se
pueden evaluar los cargos.
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Método de comparacion de factores

- Es un método analitico mds preciso que le ordenamiento o la clasificacion. El
evaluador utiliza como referencia ciertos cargos clave netamente definibles que no reciben
un sueldo excesivo ni demasiado bajo. Después analiza estos cargos de referencia para
encontrar los factores clave que definen su importancia y asignan porciones del sueldo a
cada facto, segtin su grado de significancia. El resultado es una escala de calificacién que
relaciona el sueldo con los factores clave y no con el cargo como un todo. Luego se pueden
onnlizar atrnc rarcas on tAamien s Ao Lo T HL LD seiictivaudua Y s caiiTican o evaldan con
la escala derivada de los cargos de referencia.

Método de factores-puntajes:

Al igual que la comparacidon de factores, este método es analitico pero es mds
precisamente cuantitativo que aquél. El Método de factores-puntajes permite calificar las
exigencias de un cargo: el grado de importancia de sus responsabilidades y deberes, la
complejidad relativa de la decisiones que se toman en ese cargo, la profundidad de los
conocimientos necesarios para desempefiarlo. El evaluador analiza el cargo en términos de
estos factores de diagnédstico clave y después califica el factor asigndndole un puntaje de
acuerdo con su importancia relativa, su complejidad, otros.

INVESTIGACION SALARIAL:

La administracién de una empresa debe establecer politica, normas, procedimientos y
técnicas que aseguren remuneraciones justas y equitativas para sus trabajadores.

Es necesario que esta politicas, normas y procedimientos busquen lograr dos tipos de
equilibrios, interno y externo.

El equilibrio interno o consistencia interna puede definirse como “a igual funcidn,
igual remuneracién , en una misma empresa” y se lograr remunerando cargos de igual
complejidad de la misma forma. Esto es posible de llevar a cabo en la medida que los cargos
de una determinada empresa sean evaluados a fravés de un proceso de evaluacién de cargos.

El equilibrio externo o consistencia externa puede definirse como "a igual funcidn,
igual remuneracién, en el mercado laboral " y sélo es posible lograrlo en la medida que
exista informacion de una encuesta de remuneraciones.

Una encuesta de remuneraciones o investigacidn salarial, es un estudio acerca del
nivel de remuneraciones que una muestra de empresas estd pagando para determinados
cargos claves. Se debe recopilar informacién de la muestra de empresas en los cargos que
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tengan una equivalencia en sus funciones, obligaciones, responsabilidades, requisitos, etc.
Acerca de los valores monetarios que perciben los ocupantes de dichos puestos.

. Deben excluirse los conceptos de remuneracion que estdn en estrecha relacion con
situaciones familiares o personales, como son, asignaciones de antigiiedad, asignaciones
familiares, bonos de escolaridad, premios, etc. Por el contrario, deben incluirse aquellas
remuneraciones pagadas con una periodicidad superior a un mes, como son gratificaciones,
bonos de vacaciones, aguinaldos, etc., convirtiendo dichos montos a una asignacién mensual.

Los resultados de una encuesta de remuneraciones pueden expresarse en los
siguientes estadigrafos, para cada cargo analizado:

Remuneracién minima, que es el menor valor de un conjunto de observaciones.
¢ Primer cuartil, que es el valor que separa una serie de observaciones en forma tal que el

75% de éstos mayores y el 25% menores a ese valor.
¢ Promedio o media aritmética, que se obtiene sumando las remuneraciones de la muestra

y dividiendo el resultados de esta sumatoria por el nimero de observaciones.
¢+ Mediana o segundo cuartil, que corresponde al valor que divide el rasgo generado por la

muestra en dos partes iguales, en el himero de observaciones.
¢ Tercer cuartil, que es el valor que separa a una serie de observaciones en forma tal que

el 25% de éstos son mayores y el 75% menores a ese valor.
¢ Remuneracién mdxima, que es el mayor valor de un conjunto de observaciones.
- Con la informacién que arroja el proceso de evaluacién de cargos en una empresa, se
puede construir una escala de remuneraciones , considerando la ordenacién de los cargos
dada por la evaluacién de los mismos (consistencia interna) y la contrastacién con el nivel
que el mercado estd pagando por cargos similares (consistencia externa).

Estos dos sistemas, de evaluacién de cargos y la encuesta de remuneraciones o
investigacion salarial, permiten acercarse a un sistema remuneraciones mds equitativo,
donde el trabajador experimenta que existe una buena correlacién entre el nivel de
remuneracion que percibe por el desempefio de un cargo y su contribucién al logro de los
objetivos de la empresa.
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CAPACITACION

. Con el fin de tener una comprensién mds profunda de la idea de capacitacidn, es
necesario entender cudl es el problema que debe atacar el servicio de capacitacidn de una
organizacién para dar el servicio que se requiere.

Las organizaciones le requieren al servicio de capacitacion que éste les asegure:

*>

Que lo que se ensefie responda a una necesidad de la organizacién.
Que lo que se ensefie sea aprendido.

U2 I6 Gpi'enyldo sed Trasiadado a la tarea,

Que lo trasladado a la tarea se sostenga en el tiempo.

<« &

*

La relacién entre lo que se necesita y lo que se ensefa:

En primer lugar se sefiala que lo que se ensefia debe responder a necesidades de la
organizacion:

Se debe aceptar, aunque parezca duro decirlo asi, que las organizaciones no fueron
hechas para capacitar a la gente (excepto las organizaciones educativas). La capacitacion
es, en todo caso, un medio para el logro de otros objetivos que si le son propios.

Por lo tanto, la capacitacién siempre es un proceso intermedio que en forma mds o
menos directa apunta a quienes trabajan lo hagan con la excelencia que el sistema requiere.

Si las organizaciones pudiesen tomar del medio a sus recursos humanos ya
suficientemente formados como para afectarlos directamente a sus tareas, prescindirian
de la actividad de capacitacién y también lo harian de las personas mdgicamente pudiesen
actualizarse en sus conocimientos. Lo dicho no significa que las organizaciones renieguen de
tener que capacitar a sus miembros sino que no debemos confundir a las actividades
intermedias o servicios con los procesos centrales de una organizacién.

Por lo mismo, los esfuerzos formativos que las organizaciones hacen deben
responder a sus necesidades, y es sabido lo que les ha sucedido a las dreas de capacitacién
que no han sabido ubicarse cerca del "nicleo del negocio” y han brindade servicios
secundarios o marginales, los que, si bien interesantes y Gtiles como cualquier conocimiento,
al resultar discutible su validez en relacion a la actividad principal de la organizacidn, han
sido eliminados.

Hoy en dia, se cuenta con herramientas bastante precisas para la deteccion de
necesidades que permiten identificar si una determinada situacién contiene o no un
problema de capacitacién, es decir, si estamos frente a una falta de conocimientos,
habilidades o actitudes que estdn conspirando contra su desempefio, o bien un cierto
proyecto no se podria llevar a cabo porque quienes deben ejecutarlo no estdn
suficientemente capacitados para ello.

No se puede conformar con detectar la necesidad, también es necesario analizarla.
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En muchas ocasiones-casi todas-donde existe una necesidad de capacitacién también
hay otras necesidades, tales como, necesidades de informacién, de reestructuracién , de
equipo, de abastecimientos, de espacio, etc.

El andlisis de las necesidades procura identificar todo el conjunto de ellas, de forma
tal que de su estudio resulte claro gue no se caerd en el error de capacitar a la gente para
algo que no podrd llevar a cabo por no haberse resuelto las otras necesidades que la
acompaiian. Fdcilmente podemos imaginar el incremento en la insatisfaccion de la gente y el
descrédito para el drea de capacitacién cuando tal cosa sucede.

Finalmente, el andlisis de la necesidad detectada tampoco es suficiente y resulta
(12Cesalo un Trabajo ae evaiuacion.

Esta evaluacién deberd determinar si el costo de capacitar guarda relacién con el
beneficio que se busca.

Este beneficio no siempre tiene expresion econdmica (deberia poder expresarse el
beneficio econémico en la mayoria de los casos) sino que también lo que tiene en el terreno
de la imagen institucional, la motivacién del personal, la seguridad de las operaciones, etc.

Sintetizando, se puede decir que una necesidad debe poder expresarse indicando al
menos:

¢ Qué situacién justifica que se haga una accién de capacitacion.
Qué es lo que se quiere lograr.
¢ Qué cosas que hoy no podrian hacer, haran las personas con lo que aprenderdn, indicando
el valor de ello.
¢ Qué cosas deberdn ser aprendidas para que las personas realicen las acciones que
modificardn la situacion en el sentido deseado.
Sin embargo, no termina aqui el problema de asegurar que se ensefia lo que se necesita.
Se debe asegurar que lo que se ensefia sea adecuado a la necesidad, y, naturalmente, nunca
se podrad seleccionar adecuadamente los contenidos si no se ha definido adecuadamente la
necesidad. Esto, que parece tan obvio, sigue siendo uno de los grandes problemas de la
capacitacién.
Como puede apreciarse, son dos problemas que hay que resolver para atender la
exigencia de asegurar que se ensefia lo que se necesita: detectar, analizar y evaluar la
necesidad y elegir adecuadamente los contenidos.

La relacion entre lo que se ensefia y lo que se aprende:
La segunda de las cuatro exigencias es asegurar que lo que se ensefia sea aprendido.

Sabemos que no todo lo que se ensefia se aprende y que no todos los participantes de una
misma situacién de aprendizaje aprenderdn lo mismo, pero si se respeta el postulante

69



anterior de que se ensefiard lo que se necesita, aparece como imprescindible que todos los
participantes que necesitan aprender algo deberdn aprender todo ese contenido.

_Esto es un verdadero desafio para el capacitador , ya que las empresas no los
contratan para que demuestren lo que ellos saben, sino para que lo sepan todas las personas
que necesitan saberlo. En ese momento el capacitador habrd concluido esta parte de su
tarea.

Esta exigencia ha producido el desarrollo de ciertas particularidades de esta
modalidad de la ensefianza que se llama capacitacién. A ella se ha respondido con el
crecimiento de la tecnologia educativa y con la innovacién en métodos y técnicas aue han
enriquecido ei bagaje instrumental se actda en capacitacion.

El capacitador, generalmente apremiado por tiempos escasos, debe perfeccionar sus
esfuerzos en el campo de la motivacién de los participantes, en la exposicién de los
contenidos, en la prdctica de lo aprendido y en la evaluacién del aprendizaje para asegurar
procesos educativos eficientes que satisfagan las demandas operativas concretas que
indican las necesidades detectadas.

No todas las personas aprenden de igual modo, ni en igual tiempo, ni respondiendo de
idéntica manera a diferentes técnicas. No todos estdn en la misma ubicacién geogrdfica y
no siempre se justificard hacerlos viajar para ensefiarles; no siempre podremos contar con
todos al mismo tiempo y ni siquiera con iguales cantidades de tiempo disponible, sin
embargo, todos deberdn aprender todo y muchas veces para un momento preciso.

Es asi como la variedad de recursos y modalidades de capacitacién que se han
desarrollado Ultimamente componen un “stock” de posibilidades muy grandes y asi como
ciertos contenidos producen "enamoramiento” en los capacitadores, también se producen
técnicas y los medios.

Este nuevo peligro para el capacitador conlleva el riesgo de olvidar que no existen
técnicas o medios perfectos, que todos sirven para algo, pero que también son débiles en
cierfos aspectos, de modo que una misma técnica no produce los mismos efectos en una
persona habituada a leer que en una que no tiene ese hdbito.

Esta particularidad de la capacitacién ha hecho aparecer una nueva funcién o rol: el
disefiador educativo, que es un técnico preparado para crear, a partir de la seleccién de las
técnicas apropiadas y sus combinaciones, las situaciones de aprendizaje mds adecuadas
segun las caracteristicas de la situacién. Algo asi como el “libreto” que se seguird en las
clases.

Recordaremos entonces que para atender esta segunda necesidad de asegurar que lo
que se ensefia sea aprendido, el sistema de capacitacién deberd seleccionar adecuadamente
los recursos que le permitan disefiar situaciones educativas que satisfagan en tiempo y
efectividad de aprendizaje los requerimientos de la necesidad detectada.
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El traslado del aprendizaje a la tarea:

-El tercer requerimiento es asegurar que lo aprendido sea trasladado a la tarea.
Sin dudas esta es la etapa mds dificil de la tarea de capacitacién.

Si hacemos un esfuerzo por tomar conciencia del enorme nimero de cosas que hemos
aprendido en nuestra vida y que no usamos rdpidamente, nos daremos cuenta de la magnitud
de este problema.

Los capacitadores se desesperan cuando comprueban el escaso uso que se hace de
esas habilidades que, cuando fueron aprendidas, crearon un entusiasmo tal entre los
Bt 1ieipaii ce Yue TUUUs Ui uwdll (U€ UE Lin €N Gueishi € fudo 10a a ser disiinto. Que
pasa?

Indudablemente, transferir a la tarea lo aprendido no es tarea fdcil, ain cuando
exista una firme determinacién de hacerlo.

Este problema alcanza su mdxima expresién cuando nos referimos a tareas que
pueden ser hechas de mds de una manera y el aprendizaje en cuestion requiere el abandono
de un hdbito ya consolidado.

Si el participante no percibe las ventajas de modificaciones ese hdbito y ello no le es
exigido, desde ya que estd todo perdido, pero ain percibiéndolas no esta el éxito asegurado.

Serd necesario que se creen las condiciones de estimulo necesarias en el puesto de
trabajo para que la modificacién suceda, y aqui serd fundamental el grado de compromiso
con que el supervisor de la persona capacitada se ubica en este proceso.

Toda situacién contiene una lista de “inhibidores” del uso del aprendizaje, que van
desde el temor a lo desconocido, la inercia de los usos y costumbres, celos, envidias y
amenazas al prestigio, al poder y a la autoridad, falta de medios o de tiempo, infolerancias,
impaciencia, descreimiento, desconfianza, desinterés, desidia, etc., que crean una madeja
mds o menos compleja que debe ser desatada para que puedan ser transferidos a la tarea
aquellos aprendizajes que con esfuerzo se lograron.

Parece obvio sefialar, pero es necesario hacerlo, que serd imposible desarrollar un
adecuado plan de transferencia sin un elevado grado de compromiso e involucracién de toda
la linea de autoridad comprometida con el problema que justificé que la actividad de
capacitacidn se efectuase.

En sintesis, se debe recordar que para asegurar que lo aprendido sea trasladado a la
tarea deberdn desarrollarse estrategias de transferencia que tengan en cuenta los

elementos favorecedores, e inhibidores que contiene la situacion donde el aprendizaje serd
explicado.
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El sostenimiento en el tiempo:

. El cuarto problema a ser resuelto para completar el ciclo del servicio de
capacitacion, es el de asegurar que lo trasladado a la tarea se sostenga en el tiempo.
Este sostenimiento tiene varios aspectos que se deben considerar.

En primer lugar se debe tener en cuenta la frecuencia de uso de lo aprendido. Si los
contenidos aprendidos son de uso cotidiano o permanente, es probable que el problema casi
no exista, puesto que el aprendizaje transferido se incorporard con caracteristicas de
hdbito a la tareq, sosteniéndose por si mismo.

Utro sera el panorama si el uso de lo aprendido es de caracteristicas esporddicas o
periddicas. En estos casos, la dificultad serd inversamente proporcional a la frecuencia de
uso.

Otro factor que conspira contra el sostenimiento del aprendizaje de uso esporddico
es el mismo paso del tiempo. En muchos tratados sobre educacién se ha estudiado el
problema de la curva de olvido que se produce sobre todo conocimientc que no se usa
infensamente y que requiere de una adecuada atencion dentro de las estrategias de
capacitacidn.

Otro aspecto del problema del sostenimiento en el tiempo es la distorsidn que se
produce al incorporarse vicios o "ahorros de esfuerzo” que, detrds de la facil explicacidn
del "es lo mismo”, van produciendo abandonos de ciertas partes que a veces llegan a
disfrutar por completo lo aprendido. En este caso, deben proveerse acciones estratégicas,
combinadas con la supervisién para atenuar este efecto.

Del mismo modo, se debe considerar el mantenimiento de la validez de lo aprendido.
Ne todos los conocimientos se renueva o se actualizan con igual velocidad, pero no existe
disciplina que no esté expuesta a los cambios que por reemplazo produce el avance del
proceso tecnoldgico que lo afecta o que por incorporacion de novedades no requiera de
alguna forma de actualizacion.

Todos estos procesos son generalmente discontinuos e irregulares y las personas
presentan diferentes necesidades en este campo, lo que dificulta el tratamiento de esta
tltima etapa de la actividad de capacitacion.

En sintesis, se puede decir que con excepcidon de los aprendizajes cuya aplicacion sea
hecha en forma inmediata y se les use permanentemente, todos los restantes requerirdn de
alguna forma de accién para asegurar que los esfuerzos de aprendizaje mantengan su
vigencia a lo largo del tiempo.

En nuestro siglo ha habido una expansidn significativa del mundo de las ciencias de la
educacién, de forma tal que dentro de ellas se pueden distinguir como un conjunto la
educacion de adultos y a su vez dentro de éste a un subjconjunto que es la educacién de los
adultos con relacién a su vida de trabajo.

De este modo, la capacitacién puede ser definida como la parte de la educacién de
los adultos que se vincula con su vida de trabajo.
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Como una forma de operacionalizar la idea anterior, en el campo organizacional de las
empresas, se puede definir la Capacitacién como “un proceso educativo que, como tal,
consiste en un esfuerzo consciente tendiente a producir, en Ultima instancia, un cambio
positivo en la conducta individual”.

caracteristicas bésicas:

Cuatro son ias caracteristicas principales en este concepto, y que son vdlidos para
cualquier tipo de institucion en que se emprendan estos programas de formacion para los
trabajadores, cualquiera sea el nivel de la pirdmide organizacional en que se impartan.

¢+ No es un fin en si misma. Esto significa que debe ser entendido como un medio para
desarrollar las aptitudes profesionales de una persona, teniendo en cuenta las
posibilidades de empleo y permitiéndoles hacer uso de sus propias capacidades,
conocimientos y aptitudes.

¢ Constituye un todo. En otras palabras, considera al trabajador como una persona
integral, al cual no basta con darles unas facultades de cardcter manual o ensefiarle una
simple operacién rutinaria, sino que debe formar individuos integros, socialmente Utiles
y responsables, con valores morales y culturales.

¢ Es un proceso continuo. La capacidad de aprender que posee el hombre termina sélo con
su muerte. En consecuencia, la formacién profesional, debe ser considerada como un
proceso continuo, vdlido durante la vida activa de un trabajador, que le permite lograr
un pleno desarrollo y mayores posibilidades de adaptacién a las condiciones de trabajo
cambiantes.

¢ Relaciones con las instituciones. En este aspecto se debe destacar que, los esfuerzos de
formacién sean impartidos en condiciones similares a aquellos en que se desempefian los
puestos de trabajo, y a su vez, no representar carga econdmica para el individuo motivo
de la formacién. La sociedad, las empresas y el estado deben contribuir de una u otra
forma a que esto sea posible.
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ETAPAS DE UN SISTEMA DE CAPACITACION

. Cuando se trata de identificar cada uno de los pasos que sigue la técnica de
capacitacién para ser planificada y ejecutada por cada una de las instituciones, se habla de
un ciclo que da vueltas sobre distintos puntos que se van distinguiendo.

El sistema integral de capacitacién comprende los principales procesos (subsistemas)
ligados a la capacitacién, esto es: Diagndstico o investigacidn de necesidades, desarrollo de
programas, ejecucién y direccién de actividades y evaluacién de los resultados. Estos

. e e o
rraceene (encheietomar) cn fndpmrnalosioess mepns e otL Ylldla G Tuome we

proceso continuo (un ciclo), o sea, una vez diagnosticadas las necesidades bdsicas de
capacitacién de la organizacién, éstas constituyen la base de datos sobre los cuales se
programan las actividades de capacitacién (cursos, seminarios, lecturas, etc.)que luego se
ejecutan en base a objetivos claros y precisos. La ejecucién implica una serie de acciones
que comienzan con la bisqueda de recursos humanos (profesores, instructores, monitores)y
materiales (salas, material diddctico), su asignacidn a los programas y su localizacién (en
tiempo y espacio).

La evaluacién, o sea, la medida de los logros de las anteriores actividades, genera
finalmente informacién que permite mejorar el diagndstico inicial, la programacién y la
ejecucion.

1.- Diagnostico y determinacién de necesidades de capacitacion:

Esta etapa, trata de responder a dos interrogantes que se plantean cominmente al
inicio de la implantacidn de un sistema de capacitacién: ¢Quién necesita formacion? Y ¢Qué
formacion necesita?

Para responder satisfactoriamente a estas preguntas, existen por lo menos tres
tipos de andlisis que deben llevarse a cabo: andlisis de la organizacién, andlisis de los
puestos de trabajo y andlisis de la energia humana. De cada uno de estos andlisis saldrdn

respuestas que permitirdn conocer las dreas de formacién, como los sujetos motivos de
ésta.

¢ Andlisis de la Organizacién: Este examen consiste en estudiar la organizacidén en sus
aspectos mds amplios, mads integrales. Se analizardn, en primer lugar, sus objetivos y la
descomposicidn de éstos en los restantes departamentos. Se conocerdn las metas de
corto y largo plazo de cada unidad orgdnico que tiene la institucidn.

A continuacidn se hard un recuento de los recursos humanos y materiales de que se dispone
para alcanzar esos objetivos. Es de vital importancia los datos con respecto a la energia
humana por ser objeto de la formacién profesional. Finalmente, serd necesario examinar a
la institucién formando parte de la comunidad, en su medio social, econdmico y cultural.
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Como se puede apreciar, estos exdmenes que se practican a la institucién dardn
respuestas en torno a las materias de mds amplio contenido en la formacién profesional y
que se.nos manifiestan como el marco dentro del cual se orientardn los distintos programas
definitivos. Pensemos, por ejemplo, en el desarrollo de actitudes del trabajador con
respecto a la empresa y su comunicad de trabajo, cursos que tiendan a mejorar el climay el
ambiente de trabajo del personal, el desarrollo administrativo que requiere la fuerza de
trabajo para adaptarse a nuevos cambios de mediano plazo, efc.

¢ Andlisis de los Puestos de Trahaio: Para peto fin <o drha racimnin of dosimonta oy
descripcién de cargo. En dicho documento se incluye una variada informacién sobre el
cargo, como por ejemplo: trabajo encomendado, qué se realiza, cémo y porqué se llevan a
cabo las actividades, requisitos de los trabajadores que se asignen a esos puestos de
trabajo, las responsabilidades inherentes al cargo, los riesgos consecuentes de los
esfuerzos fisicos y condiciones de trabajo en que el cargo se desempeiia, etc.

El andlisis de estos datos para propédsitos de formacién profesional, cobran una real
importancia, desde el momento que nos permiten visualizar hacia qué temas de formacién se
pueden orientar estas acciones al conocerse por una parte, que requerimientos estdn
planteando los cargos para ser desempefiados con eficiencia, y por ofra, las caracteristicas
reales que tienen los trabajadores que hoy dia estdn asignados en esos puestos de trabajo.

¢ Andlisis de la Energia Humana: En las explicaciones dadas a los dos andlisis anteriores,
se proyecta este tercer estudio, quizds de mayor relevancia. O sea, analizar el recurso
humano en todas sus caracteristicas esenciales y ver en qué medida sus intereses,
conocimientos y aptitudes se compatibilizan con los requerimientos organizacionales de
la institucidn y de su puesto de trabajo.

Finalizados estos dos lltimos andlisis , y en conjunto con el andlisis organizacional, se podria
decir que nos encontramos con indices y datos suficientes para dar buenas respuestas a
nuestras dos primeras interrogantes. Se estd en condiciones de sugerir las materias de
formacién, por ejemplo: habilidades manuales, conocimientos matemdticos, percepcién de
colores y formas, relaciones humanas, habilidades de supervisién, desarrollo de mandos
medios, trabajos en equipo, conocimientos contables, etc.

A su vez, cada una de estas materias se podrdn clasificar segin los distintos niveles
de calificacién de personal, por departamento, por agrupaciones segin cargos, etc.
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2.- Disefio y ejecucién de los programas de formacién profesional:

Esta etapa tiene por finalidad proveer todos aquellos elementos que permitirdn
cumplir con los objetivos asignados a cada programa que se concebird, con el objeto de
satisfacer las necesidades de formacién detectadas en la etapa anterior. Por lo tanto,
entre los elementos fundamentales que se deberdn tomar en cuenta tenemos: determinacion
de los programas de formacidn, consecucion de los recurses materiales y humanos
necesarios para cumplir con todos los programas y la localizacién de los proaramas en el
tiempo y espacio.

¢ Definicién de los Programas: Corresponde a la estructuracion de la serie de cursos a que
serd sometido un determinado grupo de trabajadores para satisfacerle sus necesidades
de formacién.

En otras palabras, un programa se convierte en un bloque de cursos, todos los cuales
contribuyen a que los trabajadores obtengan los objetivos de ensefianza-aprendizaje
contenidos en el programa.

En otro palabras, la unidad de ensefianza-aprendizaje podemos denominarla curso, cada
uno de los cuales contendra un objetivo especifico. El agrupamiento de éstos constituyen los
diversos programas, los que se podrdn definir segdn sean los diferentes grupos de personas
que los requieren.

Un aspecto importante en el disefio de cada unidad de ensefianza-aprendizaje, son las
consideraciones de orden pedagdgico que es necesario hacerles. Entre éstas tenemos: las
técnicas de ensefianza y la seleccién de los instructores. En el primer caso se cuenta con
una variada gama de técnicas. Asi, por ejemplo, se pueden destacar entre otras, aquellas
que son de grupo y aquellas que son técnicas individuales de adiestramiento. Entre las
técnicas individuales se destacan las de adiestramiento en el trabajo, como son: de
orientacidn, de instruccidn en el trabajo, de internado y asistencia, rotacién de puestos etc.
Entre las técnicas que son de grupo podemos destacar aquellas que son de cardcter activo,
con las técnicas de discusién (casos, incidente critico) y las de simulacién (juego de
negocios, role playing).

Es importante tener presente que para la seleccién de la o las técnicas que se utilizardn
en cada programa de formacion, hay que tomar en consideracién algunas variables, por
ejemplo: principios de aprendizaje, tipo de trabajador, material diddctico disponible, tiempo
asignado al programa etc. A su vez, en la programacion de cada curso no deben descuidarse
los medios audiovisuales, como una ayuda suplementaria a la ensefianza.

En este caso el uso de pizarras, proyectores, carteles, tablas, etc.

Asi como estos elementos no deben descuidarse, la seleccién de instructores también
hay que prevenirla. Quien quiera que ejerza este papel deberd conocer bien su materia,
manejar bien el lenguaje, organizar el curso alrededor de objetivos definidos, usar una
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variedad de métodos de ensefianza, estimulara el interés de los alumnos (trabajadores), una
personalidad de acuerdo con el grupo de trabajadores, tener tacto, etc.

+ Otros factores que influyen en la realizacién de los programas de formacion:

Existen otros factores que contribuyen, también, al logro de los objetivos de los
diferentes programas y que no deben descuidarse. Asi, por ejemplo, se necesita contar con
un personal administrativo que ejerza los puestos de direccidn, secretariado, contabilidad y
de servicios generales, para poder asegurar una buena coordinacidén entre distintas
secciones y departamentos de donde provienen los trabajadores, asegurar la oportuna
entrega del material diddctico, la coordinacién de los horarios, la disponibilidad de locales
fisicos para dictar los programas, etc.

Otros factor, es lo que se puede denominar los bienes durables y de consumo. Es
necesario asegurar la oportuna disponibilidad de los edificios, locales y equipos que se van a
requerir. Asimismo, se debe asegurar el material de trabajo, las herramientas, los servicios
para los trabajadores, etc.

Finalmente, otro elemento de vital importancia en la imparticién de estos programas, es
el aspecto presupuestario y financiero. Debemos aceptar que estas acciones de formacién
significan un costo para la institucidn, pero a su vez una inversién en su recurso mds
preciado: el trabajador. De tal manera, serd necesario prever y obtener los recursos

financieros que se presupuesten para los programas, como asimismo llevar un control de los
recursos gastados en ellos.

3.- Evaluacién de los programas:

La dltima etapa, considerada relevante de destacar en este ciclo de formacién es la
evaluacidn, o sea, la posibilidad de emitir un juicio acerca del cumplimiento de las metas
establecidas en los programas de capacitacion, evaluando el cumplimiento de algunas o de
todas en conjunto, tomando como referencia un lapso determinado.

En rigor, no es posible emitir un juicio acerca de estos programas amparado en un
solo factor o criterio determinado, por ser éstos de un amplio contenido.

Por esta razén, es mejor, aceptar varios criterios, cada uno de los cuales analizard un
aspecto relevante de estos programas.

Asi concebida la evaluacidn, se pueden hacer andlisis parciales de acuerdo a criterios
tales como: disponibilidad y utilizacién de recursos humanos, materiales y financieros para
la dictacidn de los programas, resultados cuantitativos y cualitativos logrados por cada
programa, efectos del programa en el ambiente social y econémico en que se encuentra
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inserto, etc. Todos los cuales podrdn jerarquizarse de acuerdo con los intereses de cada
institucién,

.Por cierto que cada uno de estos criterios deberd afinarse debidamente
construyendo indices apropiados. Se deberdn ajustar y definir previamente las metas que
se espera lograr con cada programa en cada uno de estos criterios, como también se
deberdn tomar las debidas providencias para obtener los datos que permitan efectuar la
evaluacidn.

Finalmente, puede sefialarse que la informacién que se obtiene de la evaluacién
permite realimentar de nuevo el ciclo de formacién profesional, asi como también, una mejor
Toma de decisiones en el futuro, contribuyendo a una planificacién y aplicacion de programas
de capacitacidn, ojald permanentes, de acuerdo con el ambiente dindmico que caracteriza a
las diversas instituciones.

MODELO GENERAL PARA LA REALIZACION
DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

— Contenido del | ___
Programa
Evaluacién de __, | Objetivos de p Aptitudes
las Necesidades Capacitacion > -l p::flmma —»] Conocimientos
7 y Desarrollo Habilidades
Principios

— Pedagdgicos -
o de Aprendizaje

Criterios de
Evaluacion

A
Evaluacion
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L- POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERCIO
AGRIcOLA

POLITICAS DE COMERCIO EXTERIOR

- Apertura comerclal (abierta/cerrada)

- Tasa de cambio ( Unica/ diferencliada)

- Aranceles (parejos/ diferenciados)

- Defensa de mercados (protecclén/subsidios)

- Acuerdos comerclales (bilaterales/multilaterales)

POLITICA DE PRECIOS

Intervencion estatal via fijacién y bandas.

POLITICAS CREDITICIAS

La i6n de tasas , vol y destino de los créditos puede
restringir o aumentar la oferta y demanda de bienes de origen
agropecuarlo , blenes de capital, etc.. 2

POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL GOMERCIO AGRICOLA

POLITICA TRIBUTARIA

El costo tributario en ia idad pr ) de hecho tiene
fuerte influencia en los mercados de bienes aql(cﬂlas {IVA, ILA, cigarros,
recuperacién Iva insumos bienes exportables)

POLITICA LABORAL

Di I costo ién, safario minimo
superior al de equlllbno. condiciones de seguridad y sanidad laboral.

POLITICAS ESPECIFICAS

- Normas de calidad ( T. Carne).

- Compra de bienes (almuerzos escolares)
- Informacién de dos ( precios, i

- protecclén de mercados ( mecanismos antl dumping)

- Leyes contra contaminacién y a favor del M. Amblente) N




POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERGIO AGRICOLA.

POLITICA DE COMERCIO EXTERIOR

El precio internacional afecta a una economia pequefa y ablerta
en la determinacién de prectos internos de productos agricolas

Relacién preclo Internaclonal v ohservado interno ©

Pi= CP* Pi = precio Interna
C = Tipo camblo (¥/délar)
P* = preclo internacional

P*CIF = precio internacional en délares mas costo transporte y
manejo hasta centro consumidor

P*FOB = precio internacional en délares en puerto embarque pais
exportador

POLITICAS MACAOECONOMICAS ¥ EL COMERCIO AGRICOLA. Comerclo exteriar

Incentivos al C.E.

duccié 1 i i6

sUnilaterales : Tipo cambio,

i i6n encajes, exportador,
promocién inversién externa

«Bilaterales : ACE y TLC Rabalas arancela_rlas,
para arancelarias

y simpiificacién de

=Multilaterales : OMC, ALCA, APEC procesos

Restricclones al C.E.
*Aranceles :Impuesto a las importaciones

- Ad valorem : % fijo del valor de un bien { EL.- CIF + 11%)
- Especiticos : USS$ fljo por unidad del bien.

POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERCIO AGRICOLA. Comercio exterior

Cuotas de Importacién : Limitar el volumen importado e incremento
del precio interno.

“Restricclones Saniarias
sEgtablecimiento fechas de importacién

*Politica de subsidio a las exportaciones

Restr para ia
~Cuatas de importacién : cantidad o valor limite de un bien
Importable

d docl

Administrativas y H
cobros especificos
sEstiandares de calidad : etiquetas, marcas, registros de
productos, pruebas de control, requisitos
i tes, certlfi 6én cuar etc.
+Otras depésitos previos, diferenclar tasas de camblo,
restricciones a |a entrega de divisas, etc.. &




POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERCIO AGRICOLA. Comercia axterlor

PAISES : Definen politicas de C.E. segun vent. y desvent. Para :
- Generar divisas
- Disminuir volumen de importaclones
s ional
- : p
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Bien agricola No Transables: E precio interno fluctia entre CIF y FOB
y esta determinado por O. y D. Interna

Bien agricola Transable Exporniable : El precio interno es Inferior al FOB.
Hay ventajas relativas en la produccién del bien para ser exportado.

Blen agricola Transabie Importable : El precio Interno es superior al CIF.
Hay i lati en la produccién del bien importand déficit
de demanda interna. El precio interno se determina por el GiF

POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERGIO AGRICOLA
Politica de preclos

POLITICA DE PRECIOS

¢ Porque existen las politicas de preclo en
los productos agropecuarios?

4

i Precios y Productos Agropecuarios tienen
distinth |

{sticas y/o par

POLITICAS MACAROECONOMICAS Y EL COMERCIO AGRICOLA  Poldica de precios

Precios y Productos Agrop los: car

1.- La oferta agricola tiende a ser inelastica al precio. La produccién
es mas estable que sus precios
sCostos fijos significativos

sAlta proporcién de materias primas para procesos

2.- Di pr grii , aunque ineldstica, es mas elastica
que la oferta, lo que genera inestabllidad de precios.

3.- Infl ia de variables exd del 172 no s
lo que puede desplazar la funcién de oferta independienie de los precios.




POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERCIO AGRICOLA  Folillca de preclos

4.- Presencia masiva de reducldos v de oferta individual

respecto al 1amaio del mercado. Productor basico as tomador de precio.

5.- Decisliones de slembra ( y oferta futura de producto) rlesgosas;
con precios (ingresos) efectivos dlstantes en el tiempo (cosecha)

~C

ap lonal de (a oferta agropecuaria al
ala de day des 1l !/ de precios”

POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERCIO AGRICOLA

POLITICA DE PRECIOS

<Eficlencia

i A' aslg. Recursos
prod. Agr_u:alas Fluctuaciones *ingresos sector
Alnelasucl_dad oferta de Precios * | agricola
prod. Agricolas

«Preclo a consumldor

Efecto noclvo
en productores
y consumidores

1
Minimizacién ‘ .
o reduccitn

|

Participacién Estata)

POLITICAS MACROECONOMICAS Y EL COMERCIO AGRICOLA. Pofitica da precios

Objetives Econémicos

Mejorar asignacién de recursos : Conocer precios aproximados
ex ante la slembra

Establlizar precios : Dlsminuir efecto negativo sobre ingreso

famlliar y como medidas anlinflacionarias

Precios bajos al sector urbano : Dar alimentos baratos a
sectores urbanos y “financiar” el desarrollo industrial

Asegurar ingreso a agricultores : Base de politlca agricola

paises desarroliados. Perjuiclo directo o indirectq
a consumidores

i Disminulr la variabitidad y no el nivel de precios !




POLITICAS MACROECONGMICAS Y EL COMERCIO AGRICOLA. Poitica de precios

Mecanismos estabilizadores

Banda de precios : Disminucién amplitud en el tiempo.

- Preclo maximo beneflcia a co e$; No pagan precios de
mercado superlares.

- Precio minime beneficia al productor cuando precio de mercado
san inferiores al minimo

Poderes :C I bandas y regula
monapsonios . Cuando el precio minimo sobrepasa el de equilibrio
(compra excedente interno) o cuando el preclo méximo esta bajo el de
equilibrio (importa déficit Interno)

Sistema de seguro : Precio de &n de prod 1il iadi
por productores en un fondo. Sélo algunos pafses.
Financlamlento compensatorio : Mercado libre. Se oforga a

productor un pago equivalente a la dif. precio de mercado- precio de
sustentacién. Gonsumidor paga precio de equilibrio y financia via

Impuestos 3

Il.- MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS

CONSIDERACIONES

» Greclimi 6mlco: tasa de ur (3,4%) es mayor que la de
la poblacién

*Crece N2 personas “urbanas” que debe allmentar la poblacién rural.
5 veces desde 1550 a 15890.

sAgricultura debe ri dera ios y opor de | proceso de
urbanlzacién

émi se dnden dose un  servicio
de iallzacién mas i y efici

MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Consideraciones

<El crecimiento del mercadeo mejora el ingreso rural al estimular a
agregar valor al producto mejorando la utllidad econdmica

«Disminuy por par 16n estatal en la produccién y
distribucién . Problema : establecer equilibrios

sLa camerclalizacién es importante para proyectos de desatrollo,
las de aslstencia, servicios de y empresas
canvenclonales




MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Consideraciones

CONGEPTO DE MERCADEO O COMERCIALIZACION

DEF. 1.- La serle de servicios comprometidos en mover un
producto desde el punto de producclén hasta el de

DEF.2.- Negocios para lograr movimientos de produtos agricotas
desde el punto de produceién hasta consumidor final

DEF.3.- Orlentacién gerencial de una organizacién hacia la
satisfaccion de necesidades y deseos del cliente , de modo de aleanzar
objetivos de largo plazo de la org.

Mercadeo exltosa exije dirigir ia produccidn segtin las sefiales del
mercada referidas a qué es lo que necesitan las clientes
16

MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS

ORIENTACIONES DEL MERCADEO

HACIA LA PRODUGCION Demanda supera a la oferta. Empresa se
concentra en “salida” de productos. Puede
no anticipar cambios en el mercado

HACIA LAS VENTAS El probiema es vender. Empresa Intenta
fograr mas y mejor colocacién de
productos.

HACIA EL MERCADO Prioridad: satisfacer necesidades def

cliente a través del producto. Marketing
estratégico; estrateglas competitivas.

HACIA LA SOCIEDAD Mds calidad de vida que nivel de
consumo. Preocupa el ambiente e
impacto de externalidades

SUBSISTEMAS DEL MERCADEO AGRICOLA
PRINCIPALES ACTORES

“PRODUCCION «Agricultores
*DISTRIBUGION «Industriales
*GONSUMO == «Comercializadores
“REGULACION «Consumidores
*Gohblerno

Mercadeo Eficiente
«Adecbado ingreso a Agr. e Ind. Intereses segiin
g ble a i} su percepclén
*Precio justo al consumidor dei mercado




FUNCIONES DEL MERCADEO AGRICOLA

DE INTERCAMBIO

COMPRA B Decisiones segun impacto esperado en el
mercado que se quiere satisfacer

VENTA : Funcién mas asociada a2 mercadeo.
Ideal: producir lo que se puede vender.
FISICAS
ALMACENAMIENTO Produccién estaclonal vs. demanda
continua. Equitibrar O. y D. con flujos
suaves y continuos de producto,
atenuando la variabilldad de precios.
TRANSPORTE : Praducto disponible sin Incremento axcesivo
en el costo final. Gerenciar tipos de vias, planes
de mantenimlento, recorridos, horarios, alquiler de
vehiculos, etc.
19
PROCESAMIENTO : dificacién de d para

p
Da valor, pues producto elaborado da mayo.
utilldad (satisfaceién) al consumidor

{ mayor precio).

DE FAGILITAGION

NORMALIZACION : Normas y medidas uniformes de
cantidad y calidad. Permite especificar
exactamente lo que se qulere comprar u
ofrecer.

FINANCIAMIENTO : Rezagos entre la inversién y el pago
por ventas que deben financiarse

RIESGO : Agricultura: perdidas latentes, ademas de
cambios adversos en el valor del
producto . Costo asoclado : cudndo

ocurrira la pérdida.(?). "

INTELIGENCIA DE MERCADO : Decisiones bajo informacisn
confiable. Reduce el riesgo de las
decisiones. inv. de Mercado (producto

propiado, canal co i pr ion
+ efectiva, precio aceptable )




MERCADEQO DE PRODUCTOS AGRICOLAS.

EMPRESAS AGROPECUARIAS

POLITICA U ORIENTACION COMERCIAL === ESTRATEGIA DE PRECIOS
ESTRATEGIA DE PRODUCTOS
ESTRATEQIA DE DISTRIBUCION
ESTRATEGIA DE PROMOGION

Politica comercial madura

Se logra seg uno 0 mas seleccionar metas,
desarrollar y posici prodi y programas de
comerclallzacién pertinentes

MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Politica comercial ampresa

ESTRATEGIA DE PRECIOS

* Incorporar decisiones respecto a precio, serviclo, lorma pago,
transp a itio , asl: {a 1écnica, ido ,ete,”

sEstablecer objetivo de fljacién : aumentar usuarios, frecuencla
de compra, de clientes, nuevos cli ete.

+Elasticldad precio de la demanda : Cambios de precios pueden
biar (o no) las unidad di y el ingreso total.
:Demanda elastica ?

MERCADEQ DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Potltica comercial empresa

ESTRATEQGIA DE PRECIOS.....

sFactores competitivos : ; Que respuesta se espera de la competencla
ante mis declsiones de fijacién de precios?

~Factores de costo : Analizar el efecto en la estructura de costos del
cambio en la cantidad vendida por variaciones de mis precios

en éstos bienes y
consecuentemente en los propios costos ¢ Ingresos

ESTRATEGIA DE PRODUCTOS

“Un producto es un bien fisico + calidad + marca + envase + servicios

adiclonales™
—
R Ty —— Base segmentacisén
Diterenciacién de pmducios)- —_ mercados




MERCADEQ DE PRODUCGTOS AGRICOLAS. Poiitica comercial empresa

TIPOS DE PRODUCTOS AGROPECUARIOS

«Genérico :  “cosa" fislca rudimentaria sin la cudl nc existe la
posibilidad de entrar al mercado. No existe en la practica, incluso
productos agricolas mas basicos ( granos, carne) podrian dHferenclarse

sEsperado : Producto que garantiza cumplimiento de
expectativas minimas del cliente. Variedad de semilla + forma pago +
seguridad entrega + proteccion fitosanktaria. “Calidad”.

sAumentado : Producto entrega mas beneficios que los que
ita el cliente. D de oferta, pago contra cosecha, etc.

«Potencial :  Producto + otros beneficios ¢
que podrian incluirse a futuro

MERCADEOQ DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Politica ial empresa

Calidad tota! producto agricola

“Grado de satisfaceidn del cliente con un producto agropecuarlo al
compararse el resuitado real y el que éste esperaba al consumirio”

*Desempeno : Semilla con comportamiento 6ptimo para establecer una
sementera

»C istica : Condici i Bolsas i que
contienen el carbén.

+Confiabil d : Minima ibili de fracaso en uso del producto.
Magquinaria agricola

*Conformidad : Ci And; indicados en rotulacié
Componente nutricional de % get 16 1l

«Durabilidad : Uso soportable antes de reemplazario. Vida (il tractor.

MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Politica comercial empresa

Calidad total......
«Servicios : Facllidad y d )f contesfa.
Disedto : Pr i6n prod Agroqui en
atractivos , limplos, inol . bien d B
“Percepcién de calidad : Respatdo del produtto dado por el nombre

de la empresa vendedora. Semillas INIA, vinos S Pedro, mezclas IANSA.




MERCADEQ DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Politica comercial empresa

ESTRATEGIA DE DISTRIBUCION

“Es factible que el productor agricola tenga una acluacion mas activa y
clara en ia distribucién que en 1a politica de precios™

<En prod es agricolas es f que por falta de capltal no puedan
desarrollar su proplo sistema (canat) de distribucién.

«Sin go pueden dlsti Irse genér al menos 4 tipos o
formas de enfrentar ésta pofitica :

a) Agricultor Individual que sélo realiza la 1" venta de sus productos

b) Agricultor individual que Integra fases comerclales: Ej.- produce
en un lugar, transporia y vende en otra plaza a consumidores,
mayoristas, minorisias, agroindustria, etc..

c) Agricul il dos hor Cooperativa. Sélo
realizan ta 1# venta de sus productos.

B

MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Politica comercial ampresa

d) Agricultores dos hor que ad: fases
de canal de comercializaci Mayor ibn comercial,
de escala, i6n de pr mejor

atencién de la demanda, etc..

ALGUNOS CANALES DE COMERCIALIZACION

- Venta a mayoristas

- Venta a almacenes

- Almacenes propios

- Venta directa detalle a consumidor

- Venta local restringlda ( pequefios)

- Venta (m.prima) a empresas transformadoras
- Venta via corredores

MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Politica comercial empresa

& QUE CANAL DE COMERCIALIZACION ELEGIR ? Consideraciones !

<Tipos de agentes : corredores, tratantes, mayoristas de origen,
industrias, minoristas,etc..

sLongitud o ¢lrcuito : N° escalones o fases de comercializacién

«Organizacién agentes del canal : N®y tipo de sus relaci

~Caracts. Geograticas del canal : Destino o mercado geografico hacla
el que se dirige el producto

sTipo relacién comerclal con agentes : Forma de remunerar el serviclo
te, frio), g (as, tipiticac dicl de transporte,
respaldo profesional.etc..

0

10



MERCADEQ DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Pofltica comercial empresa

sEleccién de mas de un canal @ Dlsminucidn de riesgo y

*Nuevos canales potenciales : Creados por el propla productor al
asoclarse con determinados agentes y etapas de canales existentes

|MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Potitica comercial empresa

ESTRATEGIA DE PROMOCION

“Ef objeth es el del p. alos

o de éstos a los productos, con un yp

Aclividades de Promocién

«Publicidad (etaborar mensaje que diferencie el producto,
canales, presupuesto

Participacién en ferias y

“Folletos informativos sobre atributos y usos del producto
sInvitaciones a visltar productores

D i y/o d 1

=Distribucidn de muestras gratis

*Regalos y premios

*Concursos

«Ofenas especiales, descuentos

MERGADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Poljtica comerzial empresa

ESTRATEGIA DE PROMOCION.........

A.- Agricultor pequefio y aislado

Paco efecto de politicas de promocién por :

- Inexi: a marcas y pi di iad

- Ventas a nivel de 1% fase ( materlas primas)

- Escaso flujo que no permite invertir en promacién y pul

- Nel de d F iales son “la’
promocién

- Venta directa en predio { carteies, avisos)

B.- Agricultores a nivel Institucional

Agociaclones , agrupaciones, adm. Publica, mixtas. Mayor pasibilidad
de ivi de a pi i diend

LI Incluse, a gran escala.

11



MERCADEQ DE PRODUCTOS AGRICOLAS. politica comerclal smpresa

ESYRATEGIA DE PROMOCIGN. .
icultarms # nive! lnsdtuci

Formas de Promacién
a- Asoclaciones de productores que comerciafizan en comun
Pueden elaborar, industrializar y aplicar técnicas de marketing tal como

grandes empresas capitalistas. Se orlentan s6lo a productos producidos
por ellos.

b.- Productores individuales que comerclalizan en conjunto

Deben tener una istica cornlin tal como:

- Denominacién de origen

- Homogeneidad de producto

- Normas de calidad ( agua de pozo)

- Denomlnaclones genérlcas & huevos de campo™)

- Elab { mermel.

- Tipo productor ( duefas de casa, indigenas, artesanos)

MERCADEO DE PRODUCTOS AGRICOLAS. Poillica comarcial empresa

ESTRATEGIAS DE PROMOCION.

ricuitones 3 nivel Ingtituciona

c.- Agr de p ores y emp de un prod “pais”

Tienen objetivos de venta para mercado interno y/o externo. En Interno
promocionan “ja papa”, “el pldtano”, el vino, “1a carne de cordero”.

En externo deben dif: i de paises por criterios
geagrificos, sanitarias, oportunidad de oferta, calldad, historia, ete..

d.- Conjuntos de paises concertados en promocién de un producto para
competir con terceros pafses.

Se estructuran a través de or I I como |
comisiones, etc.. E[.- Consejo Internacional del Café, del Aceite de Oliva)

ATRIBUTOS COMERCIALES DE PRODUCTOS AGROPECUARIOS

«Cereales-grano : Varledad, peso especifico, Impurezas,grano
dafiado, humedad, proteinas, forma grano, carcals.Industriales

+L_equminosas-granc: Varledad, catibre, humedad, impurezas, grano
dafado, peso especifico, proteinas, color.

«Papas : Variedad, época cosecha {primor) , calibre, humedad,
color, impurezas, defectos.

*Hortalizas : Caract. Botanicas, vavledad calipre, forma, color,
desarrollo ad: do, época 1! pereclbilidad, caracts.para la
industria.

sFrutas : Varledad, calibre, color, época recoleccién, olor, color,

sabor, vitaminas, perecibllidad, caracts. para uso industrial. "

12



ATRIBUTOS COMERCIALES DE PRODUCTOS AGROPECUARIOS

sFlores : Especie y variedad, olor, calor, forma, desarrollc,tamadio,
época recolecclén.

sUva : Especie y varledad, color, olor, sabor, vitaminas, azucares {(meza),
glucosa ( vino), forma racimo, tamafio grano, época recoleccién.

«Aceituna : Variedad, color, olor, sabor, Impurezas, tamafio y forma
fruto, época r ! dafios, acelte.

sRemolacha : Variedad, impurezas, sacarosa.

sTextiles : Especie, variedad, impurezas, rendimiento flbra, longitud
fibra, color fibra.

)} ! i H E ie, variedad, Imp! ,
graso, humedad, olor, proteinas (soja).

ATRIBUTOS COMERCIALES DE PRODUCTOS AGROPECUARIOS

«Carne : Especie y raza, edad, peso, sexo, rendimiento canal,
conformacién canal, i color, ! la, época venia
( cordero en navidad, novillo el “*18")

sLeche : E le de procedencia, grasa, peso fico, s¢lidos
Isolubles, impurezas, acidez, proteinas.
*Huevos : Especie de procedencia, peso, tamafio, coler, camara de

aire, sabor, caracts. de claray yema

sLana: Raza de procedencia, color de fibra, suciedad lana, longitud
fibra, etc..

aMlef @ Origen boténico, color, frescura, alteraciones, limplaza, etc..
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MANEJO DE SUELO SUSTENTABLE

Jorge Riquelme Sanhueza
Dr. Ingeniero Agrénomo
INIA CRI Raihuén
VII Regién Chile

Agricultura sustentable o sostenible.

Aquellz que mantiene 1a calidad de los recursos de los
cuales depende y es econémicamente viable en ¢l largo
plazo.

De cstia maneru. la agricultura sostenible corresponde a un
sistema chyos objetivos son una adecoads productividad y
rentabilidad, conservacién de recursos, proteccidn del
medio ambiente y seguridad alimentaria.

Practicas Apricolas

Labranza
Riego
Festilizacién
Control de malezas
Proteccidn de cultivos
Cosecha




Labranza
Principios y Métodos de Preparacion de suelo
Examinaremos algunas de las mds importante
caracterfsticas fisicas del suelo, desde el punto de

vista agrondmico.

Finalmente analizaremos la eficiencia de varios
sisternas de preparacién de suelo.

Caracteristicas fisicas del suelo que influyen en
el buen desarrollo del cultivo.

La germinacidn de la semilla y el desarrollo de las
plantas depende de varias condiciones del suelo.

A continuacién analizaremos los factores mis
importantes.

Temperatura del suelo

En general la germinacién de semilla es mejor en
suelos calientes, donde la temperatura dptima varia
entre 18°y 24° C.

La temperatura minima para la germinacién del trigo
y cebada es de 3.5 °C y para maiz es de 9°C.




Temperatura del suelo

En ¢l crecimienta de las plantas la temperatura ptima del suelo para
I mayoria de los cultivos es wrededor de 25°C. La figura muestra el
imcremento de produccidn de materia seca con el aumento de la
temperatura del suelo.

Temceaturs I'Cl aal arkla x 10 em de proindided

Temperatura del suelo

Depende de la insolacién gue recibe y absorbe. La figura muestra Jos
cumbios tipicos de temperatura de 1a superficie de un suelo durante
dos dius en uni regidn de clima templado.

S / /"\\ /\\

Temperatura del snelo

También depende del color, humedad, coberturu y el
dngulo que presenta a los rayos del sol.

Los suelos con colores cluros reflejun mayor cantidad de
radiacién solar que los oscuros.

La humedad del suelo también influye. ya que la radiacidn
solar tiene que evaporar el ugua antes que entre el aire
caliente en los poros. por lo que mejorando &l drenaje de un
suelo saturado se permite que caliente mds rdpido.




Temperatura del suelo

Se afecta por lu cobenura. la que en lu practica puede ser sintética
(por ¢jemplo polictileno), plantas vivas o vegetacidn muerta dejada
en lua superficie (mulch). Ef efecto principal es nivelar el rango de
temperatura durante las 24 horas.

Temperatura del suelo

El dngulo que presenta el suelo a los rayos solares tienc un
efecto marcado sobre la energia recibida. Una superficie
inclinada donde los rayos de luz tienen un dngulo de
incidencia de 90° recibe su energfa sobre un drea reducida.
lo que ocasiona un mejor calentamiento. De esta manera
las pendientes hacia el norte en ¢l hemisferio sur, reciben
mds calor que la del sur.

Efecto de la labranza en la temperatura del
suelo

Normalmente L Jabranza rompe y suelta el suelo.
reduciendo con ello la densidad en masa y auntenta la
evaporucién de la superficie; la consecuente reduccion de
1a humedad disminuye el calor especifico y, por 1o tanto, el
suclo puede calentarse mis ripidamente.




Aireacion del suelo

Los poros del suelo contiene una mezcla de agua y de
gases., que constituyen la atmdsfera del suclo. Las raices y
micro-organismos necesitan oxfgeno para su desarrollo, el
que aprovechan en la atmésfera del suelo para producir
bidxido de carbono: asf, la concentracién de éste se vuelve
mayor en la aimdsfera del suelo que en ¢l aire libre y es
necesario dejarlo salir purs que pueda ingresar mids
oxigeno.

Huecos ilenog
agua y aire

Particulas
de suelo

Aireacién del suelo

En el desarrollo normal de las raices se observan efectos
negativos al bajar la concentracién de oxigeno hasta 9 y
12%. y su crecimiento se detiene en concentriciones
menores 4l 5%.

La demanda por oxigeno en una rafz y su sensibilidad al
biéxido de curbono aumentan con el incremento de la
temperatara del suelo.

Los rangos dependen del cultivo, por ejemplo ¢l arroz
puede sobrevivir con muy poco oxigeno alrededor de sus
rafces.




Aireacién del suelo

Los fuctores con algin efecto sobre el ingreso de oxigeno y ef
egreso de biéxido de carbono son los siguicntes:

Fl mimero de poros en el suelo y su tamaiio

La cuntidad de poros Henos de agua

La existencia de capis de suelo en la superficie

T existencia de estratos impermeables dentro de fu
estructira del suelo.

Aireacién gdel suelo

Como regla gencral. la mayorfa de los cultivos debe tener
por lo menos 1047 de los poros llcnos de aire.

Capus impermeables producidas por la accién de gotas de
1uvia o paso de ruedas. generalmente deben ser rotas o
desmenuzadas para permitir un intercambio de gases.

Normalmente las raices pucden sobrevivir solumente hasta
cuitro dias con una capa completa y 10% de los poros
llenos de aire.

Aireacién del suclo

Los estratos impermeables producidos naturalmente o por ml uso
de muquinania tienen gran efecto sobre el paso de los gases.
especialmente en condiciones nimedas. y pueden restringir
significativamente el desarrollo de las pluntas. Se muestra el efecto
de izquierda a derecha de diferentes grados de compactacion sobre
¢l desarrollo de [as rajces de plintulas jévenes de cehada.




Efecto de la labranza en la aireacién del suelo

Las tubores de suelo penmiten alterar el tamadio de los agregados v
disgregur los aglomerados modificando, por tanto. la atrescion del
suclo. En los suelos sueltos se ha observado que fa disponibilidad de
oxigeno sumenta. sobrepasando. las necesidades de las plantas.

Cuando los problemus de aireacidn se deben a que los poros estiin
Henos de agua, el drenaje de suelo seria un buen sisten para
nrejorar T situacidn.

Capacidad de retencién de agua en el suelo.

s afcetada por varios fuctores entre los que s¢ pucden
mencionar: porosidad. pareentaje y tipo de areilla,
contenido de materia orgdnica y otros.

I.ox distintos suelos pueden retener un porcentaje de
humedad nwy varisble: Jo que interesu es la disponibilidad
de agua.

Capacidad de retencién de agua en el suelo.

Generalmente una planta puede gjercer uha succién
mdxima de unos 15 bares para extraer el agna: esta presion
forma lu buse para definir un punto de marchitamiento,
que es el contenido minimo de humedad, en un suclo.bajo
el cual empieza a morir la planta.

La capacidad de campo constituye el otro extremao del
rango de contenido de agua disponible.




Capacidad de retencién de agua en el suelo.

El agua es el vehfculo con que la planta se apropia de los nutrientes
del suelo. El siguiente cuadro presenta los rangos tipicos del
contenido de agua disponibles para distintos tipos de suelo.

% de humedad por pest mm/im de suelo
Arcilla 45 30 15 135
Franco-arcilloso 40 25 15 150
Franco-arenoso 28 18 10 120
Arena fina 15 8 7 80
Arena 8 4 4 55

Capacidad de retencién de agua en el suelo.
La figura muestra li presién de succién que la planta debe
desarrollar para aprovechar el agua en diferentes tipos de suelo.
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Infiltracién del agua en el suelo

La capacidad de un suclo para permitir la infiltracién del
agua es importante ya que determina la posibitidad de que
el agua de lluvia o riego llegue a las rafces en vez de
escurrir por la superficie, y ademds contribuye a evitar un
exceso de agua en la estructurd . Jo que podria restringir la
aircacion.




Infiltracién del
agua en el suelo =

Depende de la
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Infiltracion del agua en el suelo

Se reduce al existir capas slidas de suelo en la superficie o
estratos impermeables en el perfil, los que puede ser ocasionado
por conmpacticion debida al trinsito en ke superf]
muestra en la figura: T Tt

| b) Rt ded tewstar por el cartietiva
entre <urce

o

Al tractar por oae s

- ™ ™ 7am
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Efecto de la labranza en el contenido de humedad
del suelo

La capacidad para retener ¢) agua se ve afectada por la porosidad
y el tamafio de los poros. En suelos compactados las labores de
suelo pueden favorecer esu porosidad y por tanto la infiltracién
del agua.

El drenaje intermno puede ser mejorado mediante labores que
destruyan los estratos impermeables; dichos estratos surgen
frecuentemente por el uso inapropiado de la maquinaria,
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Efecto de 1a labranza en el contenido de humedad
del suelo

Lus labores que eliminan las malezas son valiosas si se evita la
competenciz por el agua entre ellus y el cultivo. Durante ¢l
proceso de corte y alzamiento de las malezas las rafces det cultivo
pueden ser podadas y Lt capacidad de ellas para absorber el agua
quedan reducidas: ademds ¢l suelo queda suelto y su contenido de
humedad disminuye por la evaporacién resultante.

Efecto de la labranza en el contenido de
humedad del suelo

Cuando germinan las semillus es importante tener el suelo
compactado alrededor de ellas para que puedan absorber ¢f
agua. La produccién de una cama entre las hileras
sembradis sirve solaumente para apoyar la propagacién de
las malezas. De este modo parece mejor solucién producir
una cami alrededor de la semilla sembrada y dejir sin
labrar ¢l suclo donde estis no existan.

Nutrientes en el suelo

La planta solo puede aprovechar los nutrientes cuando
estdn disueltos en agua.

Las fuentes de nutrientes pueden ser artificiales o
naturales. Cuando solo se trata de fuentes naturales, los
factores que afectan la actividad de los micro-organismos
tendrin efecto sobre la cantidad de nutrientes disponibles,
es decir la aireacién del suelo y su temperatura. El
desarrollo de las raices también es importante.

10



Efecto de Ia labranza en los elementos
nutritivos y materia organica

La liberacién y disponibilidad de los elementos nutritivos
cn el suclo estdn ligados en gran medida a [a actividad de
los microorganismos. lo que a su vez esta relacionado con
la humedad. atreacidn y temperatura.

La materia orgdnica es reducida por los microorgunisinos y
la velocidud de esta reaccidn depende de las condiciones
del medio en que ellos se encueptran.

Efecto de la labranza en los elementos
nutritivos v materia organica

Ll laboreo def suclo pucde mejorar las condiciones de
humedad. temperatura y aireacion v promover la actividad
bioldgicu. favoreciendo el crecimiento de lus plantas.

Ein cambio [a prdctica de labranza en condiciones
inapropiadas de humedad. o con maula seleceién de

herramientus, puede daar 1 estructura def suelo e impedir

¢l desarrollo del cultivo.

Impedimentos mecinicos. Compactacién.

Nos referimos a aquellos factores fisicos del suelo que
cvitun o afectan el crecimiento de las plantas y que
provicnen del proceso de compuctacién de lu estruceura
del suelo: fa compactacién disminuye la porosidad y
aumenta la densidad en masu.

11



Impedimentos mecinicos. Compactacién.

La figura muestra el efecto del mimero de impactos sobre la
densidad en masa de dos suelos distintos. Se observa que un solo

impacto ocasiona entre el 70 1l 90% de la compactacién.
]

[euddus
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Impedimentos mecdnicos. Compactacién,

Un cierto grado de compactacion es necesario alrededor
de la semilla cuando germina, para facilitar el
aprovechamiento de la humedad del suelo. Pero si se
compacta desde la superficie, no se ayuda a la planta y
contribuye a la formacién de una capa impermeable
superficial que afecta el nacimiento de las plintulas.

- T

Impedimentos mecinicos. Compactacion.

Al formar cstratos compactados por debajo de 1a semilla
se presentian problemas en el erecimiento radicular, lo
que afecta especialmente a los cultivos cuyos productos
finales son raices, tubéreulo u otros similares.

La capacidad de las raices pars romper tas cupus
compactadus depende de tu disponibilidad de airc.
temperatura v li humedad: la deficiencia de cstos faclores
le impide romper dichas capas.




Impedimentos mecdnicos. Compactacidn.

La figura muestra ¢l efecto del contenido de oxigeno en I tusa de
crecimiento de Tus rafces coando enfrentan impedimentos
mecdnicos.

|\
|
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Impedimentos mecanicos. Compactacién.

En suelos compactados las raices encuentran
dificultades para penetrar; para avanzar,
aumentar el grosor del extremo de las rafces,
lo que deforma el suelo y permite el
crecimiento y avance del sistema radicular.
Se ha comprobado que en los suelos
compactados la dificultad de penetracion
tiene relacién con el desarrollo de la planta.

Impedimentos mecinicos. Compactacion.

En la figura se presenta una relucién de produccion de materia seca
en cebadu a distintas presiones sobre lu raiz; una notable
disminucion de ks produceidn de materia seca se produce cuando
la rafz ejerce presiones sobre unos 20 KN/m?,




Lfecto de la labranza en los impedimentos
mecanicos (compactacion).

in resumen. la mayoria de las capas superficiales y
estratos impermeables son ocasionados por 1
sobremecanizacion del suelo.

Sin cmburgo, una vez formadas el adecnado uso de fa
mucanizacion puede destruirlas para proveer un ambiente
mids favorable al desarrollo del cultivo.

SISTEMAS DE PREPARACION DE SUELO
Labranza tradicional

Comprende los sistemas que se emplean en la actualidad.
Sc encuentra asociada a la utilizacién de urados de disco.
verteder:a y rastras de discos.

Consiste en una labrunza primaria en la que se utilizan
los arados y luego una labranza secundaria con rastras
para eliminar terrones y acondicionar una cama de
sentillas.

14



Labranza tradicional

Es indudable que con todas estas labores se consigue un
ambiente propicio para las semillas, pero también se
sobrecultiva el suelo y se expone a la pérdida de suelo
por la erosién.

Labranza tradicional

Como justificacién de la Labranza Tradicional, se
plantea una serie de objetivos que merecen ser revisados,
dado los avances tecnolégicos logrados en la actualidad.
Asi como también la baja del valor econémico de los
productos agropecuarios que no justifica el derroche
energético y el costo de 11 mano de obra.




Objetivos de la labranza tradicional

1. Control de malezas

Con el arado de disco o vertedera se eliminan las malezas
que estdn presentes en el suelo, pero tambidn se deja en
condiciones de germipar una serie de semillas que han

permanceido latentes en el suelo. La rastra de disco

también multiplica una serie de malezas rizomatozas que

en cada cotte dun origen a una nueva planta.

1. Control de malezas

En la actualidad, existen herbicidas que bien aplicados
permiten eliminar una serie de malezas. Si se compara el

ticmpo requerido en controlir malezas con un
pulverizador es mucho menor ual empleo del arado.

1. Control de malezas

De acuerdo con el cuadro se requiere de 10 dias para controlar lis
malezas con arado, en una superfie de 50 ha, en cambio con el
putverizador basta un sofo dia y los costos disminuyen
aproximadamente en un 40%.

Cantidad VU VT
Haoras tractor mas equipo 75] 3500 | 28400
Jornadm hornbre 10 +00 5 4400 4400
Litras de combuctible 1400 150 150 16500
Litren, de herbicida - - 2350| 255000
TOT.AL 301600
Lyaivalencia (%) )

Preczos hase junio 1999; VU= Valor uniturio y VT = Valor Totl




2. Enterrar vegetacién y residuos de cosecha

Esta labor se observi muy poco en [t labranza tradicional
de Chile. ya que la mayoria de los agricultores prefieren
quemar los rastrojos. provocando con ello graves
problemas de contnminacion wmosférica y perdiendo a
su vez el valor nutritivo que pueden aportur los rastrojos
al suelo.

2. Enterrar vegetacién y residnos de cosecha

Ex preferible picir y distribuir los rastrojos sobre el suelo
utilizéndolo como mulch protector contra la erosién y
coma conservador de ta humedad del suelo. Con ellos se
fuvorece también una serie de microorganismos y
lombrices que se encurgarin de transformar éstos en
clemento nutritivo para el suelo.

3. Aireacion del suelo

Se ha demostrado que no es necesario remover el suelo
con una herramienti para incrementar su contenido de
oxfgeno, ya que existen procesos naturales que producen
canales internos en la estructura del suelo: esto incluye la
accion de animales, microorganismos, raices de los
cultivos anteriores y la compactacién y contraccion
debido a cambios en la humedad del suelo.
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3. Aireacién del suelo

En suelos no arados se han encontrado
poblaciones de lombrices cinco o diez veces
mayores a los que se aran tradicionalmente. El
arado destruye los canales naturales y no siempre
los reemplaza por una mejor estructura. Una
labranza no lega mis alld de 30 cm de
profundidad en el suelo. En cambio las raices del
cultivo exploran profundidades mayores.

4. Preparar una cama de semilla

Los expertos en labranza tradicional,
hablan de la necesidad de una cama de
semilla. que debe ser suficientemente
compacti pura permitir un estrecho
contucto suelo-semilla y, proporcionar
de este modo las condiciones adecuadas
de humedad para su germinacion y :
anraigamiento. Por otro lado no todos [os Tl
cultivos requieren una cama de semilla
con exceso de mullimiento: ademds la
preparacién entre las hileras del cultivo
solo deja un ambiente propicio para la
futura propagacion de malezas y la
pérdida innecesaria de la humedad del
suela.

5. Control de insectos y enfermedades

Antiguamente el agricultor solo contaba con el
arado y las rotaciones de cultivo para combatir
insectos y enfermedades. Actualmente al surgir
nuevas alternativas como los productos
quimicos. el avance en el mejoramiento
genético de los vegetales, y la propagacién de
enemigos naturales, han permitido una mayor
eficacia en el control sin requerir efecrar
labores de labranza.




6. Incorporacién de fertilizante o cal

Investigaciones realizadas durante varios
aios indican que la aplicacién de cualquier
fentilizante, incluyendo los fosfatos, tanto en
superficie como en la hilera del cultivo
producen respuestas aceptables. La mayorfa
de las sembradoras modernas ofrecen la
facilidad de una aplicacién simultinea de
fertilizantes y opcionalmente, la
incorporacion de insecticidas y fungicidas.

[Implementos de labranza tradicional
1. Arados de vertedera

Realizan el corte con inversién del suelo en
bandas de ancho igual a la reja que poseen.
Con anchos de reja entre 25 y 55 centimetros
pueden trabajar a profundidades que no
superen el 80% del ancho de 1a banda de la
tierra cortada. La forma de la vertedera
determina el grado de aterronamiento, asi
como la manera en que quedaran mezclados
los terrones con la tierra fina.
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Implementos de labranza tradicional
2. Arados de disco

El arado de disco se comporta en el suelo de una
manera similar a como lo haria una vertedera
cilindrica, pulverizando la banda de tierra que
voltea mezclando los terrones con la tierra fina.
El fondo del trabajo es ondulado, lo que en
principio puede reducir el pie de arado, aunque
labores repetidas a igual profundidad llegan a
formar una estrata de gran dureza, superior
incluso a la del arado de vertedera.

Implementos de labranza tradicional
3. Arados rotativo

También conocidos como fresadoras, que
accionados por el Toma de Fuerza (TDF) del
Tractor, practicamente pulverizan el suelo. El
empleo del arado rotativo, a pesar de que
aprovecha directamente la potencia del motor del
tractor a través del TDF, tiene varias
limitaciones. El suelo queda excesivamente
esponjado y con posibilidades para que se
produzca una intensa estrata compactada.




Implementos de labranza tradicional
4. Rastras de disco

Este es el implemento para tractor de mayor uso
en la agricultura chilena, el dltimo censo (INE
1997) indicd que existian 23.368 agricultores que
poseian este implemento. Su utilizacién mejora
la nivelacidn de suelo y la rotura de terrones.




Implementos de labranza tradicional
4. Rastras de disco

Los esfuerzos que provocan los discos e el suelo van
dirigidos hacia abujo. por 1o que los terrones se rompen
con mayor facilidad: pero estos mismos esfuerzos marcan
una compactacién y como consecuencia existe mayor
probabilidad de que se forme pie de arado. El efecto de
nivelacién se logra mejor con el montaje en cada unidad
de dos filas de disco que muevan el suelo en direcciones
encontradas.

Implementos de labranza tradicional
5. Cultivadores y rastras de clavos

La accidn del cultivador depende de 1a forma e
inclinacién de los dientes que lo componen. Si
el diente forma un dngulo agudo respecto al
plano del suelo, los esfuerzos sobre este
provocaran esponjamiento y salida a la
superficie de terrones en todo el perfil trabajo.
La combinacién de un rodillo de jaula o
rodillos con este cultivador permitird la rotura
de los terrones.

Esquemi da un vibrocuftivador que incarpors
dable radilla jauta,

s
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Implementos de labranza tradicional
5. Cultivadores y rastras de clavos

Los dientes verticales no sacan los terrones a
la superficie, sino que mezclan
uniformemente los agregados finos y gruesos
del suelo, lo que puede hacer que el conjunto
de la capa labrada drene mejor y sea mds
resistente a la compactacién natural.

SISTEMAS DE PREPARACION DE SUELO

Minima labranza
Objetivos:
Reducir los requisitos de energia y trabajo para
fa produccién del cultivo.

Conservar la humedad del suelo y disminuir la
erosién.

Reducir el trifico de la maquina sobre el campo
evitando la compactacion.

o
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Minima Labranza
Reconoceremos dos tipos de labores:
1.Adecuacidn del suelo.

2.Manejo de suelo para el establecimiento del
cultivo.

Minima Labranza
En adecuacién de suelo, consideraremos
labores de:
Drenaje
Subsolado

Nivelacién de suelo.

Minima Labranza
Drenaje subterrdaneo

Disefio 6ptimo de un arado topo para enganche de tiro o
por los tres puntos del tractor. Adaptada de Ashburner y
Sims. 1984

E€FR ACIO0 DE TRABAID suao




Condicién apropiada en la que debe quedar ¢l suelo
después de la ejecucidn de la labor de drenaje.

Minima Labranza
Subsolado

Es necesario efectuar un manejo de suelo
tendiente a eliminar las estratas compactadas
producidas por las herramientas de labranza
tradicionales.

Es necesario determinar
la existencia de una
estrata compactada, esto
se determina mediante
el uso de un
penetrometro.
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Arado subsolador de tres brazos




Minima Labranza
Nivelacién de suelos

Dentro de esta labor se pueden distinguir
dos tipos de trabajo:

Macronivelacién

Micronivelacién

Minima Labranza
Manejo de suelo para el establecimiento del
cultivo
Ventajas del arado cincel
Ahorro de energia.
Mejora la infiltracién del agua.
Elimina el estrato compactado o pie de arado.
Deja los residuos de cosecha sobre el suelo.
Evita la mayor profileracién de malezas.

No desnivela el suelo.

Minima Labranza
Arado Cincel de vistagos curvos y enganche integral.

ToRAE

RESORTE

W*ﬁ - AMORTIOUADOR

RUEDA
CONTAOLADORA
DE PROFLINDIDAD




Minima Labranza
Efecto del 4ngulo de ataque de 1a herramienta ()
sobre la fuerza de tiro requerida para efectuar la labor

[ s 207 ety
ANQULO DE ATAQUE a)

Minima Labranza
Sobrecarga producida por un vastago curvo al
trabajar a demasiada profundidad.

FLUJO DE SUELO

\
SOBRECARGA

Minima Labranza

Forma en que la mala ubicacidn de una rueda
controladora de profundidad, sobrecarga la zona de

rompimiento del cincel

DIRECCION DE
DIENTE AVANCE

" ZONA DE

SOBRECARQA FALLA
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Minima Labranza
Regulacién del arado
Nivelacién longitudinal (A) y transversal (B)
BAA2D SUPERIOR DEL.
ENGANCHE 3 PUNTOS.

REGULA NIVELACION
LONQITUBINAL

BRAZO LATERAL
AJUSTABLE REGULA

|
Ji TINIVELACION TRANSVERSAL
_h , Jn

Minima Labranza con traccién animal

Arado cincel de traccidn animal efectia una labor
primaria de suelo denominada Jabranza vertical.




Arado subsolador de traccién animal, permite
romper compactacion ubicada entre 15 a 20 cm de
profundidad.

Sistema de establecimiento de cultivo
Cero Labranza

La cero labranza es una practica en la cual la
semilla se coloca en los surcos o en agujeros,
sin remover el suelo, con un ancho vy
profundidad suficiente para una adecuada
cobertura y contacto de las semillas con la
tierra.
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El control de malezas, aspecto muy importante para el
éxito de 1a técnica, se realiza mediante la aplicacién de
herbicidas de una manera racional y segura.

La cero labranza presupone tres
requisitos:

» Sembrar sobre los restos de los cultivos
anteriores.

+ No mezclar el suelo, excepto en ¢l surco de
siembra.

¢ Utilizar un adecuado método de control de
malezas,
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Cero labranza. 1~sowsme
Estimacion de superficie:§

En Brasil se cultivan 14 millones de hectireas de
cultivo en Cero Labranza (Plantio direto).
Correspondiendo casi al 40% del total de los
suelos que se caltivan.

En ¢l Estado Rio Grande del Sur, 3.6 millones de
hectareas se cultivan en cero labranza
correspondiendo al 60% dcl total de suclos que sc
cultivan cn ese Estado.




La cero labranza es una prictica en la cual la
semilla se coloca en los surcos ¢ en agujeros,
sin remover el suelo, con un ancho y
profundidad suficiente para una adecuada
cobertura y contacto de las semillas con la
tietra.

El control de malezas, aspecto muy importante
para el éxito de la técnica, se realiza mediante

la aplicacién de herbicidas de una manera
racional y segura.

[19]



.

La cero labranza presupone tres
requisitos:

Sembrar sobre los restos de los cultivos

anteriores.

No mezclar el suelo, excepto en el surco de

siembra.

Utilizar un adecuado método de control de

malezas.










Control de erosion

La cero labranza constituye una alternativa entre Jas mas
eficientes pura el control de 1a erosién hidrica, sobre todo
por impedir la desagregacién del suelo generada por el
impacto directo de la gota de Huvia sobre el suelo
desnudo. y por el mejoramiento de la infiltracién del agua
en suelo, con lo cual disminuye el escurrimiento
superficial, generador de surco y cdrcavas.







Medicion de erosion en
Cauquenes

Labranza Cero

Convencional  Labrunza

Perdidas acumuladas

de suelo (Ton/ha)
\Porcentaje de agua 278 [ 51
\escurrida (%) |

Control de erosién

En un ensayo similar realizado en la Precordillera de
Ruble, comuna de San Ignacio, en un suelo trumaho
(Rodrfguez et al, 2000). las perdidas acumuladas de suelo
equivalentes fueron de 20 y 5 Torvha, en labranza
convencional y cero labranza respectivamente.

Control de erosién

El sistema convencional en todos los meses genero un
escurrimiento casi cuatros veces mayor que la cero
labranza.

Otras perdidas que se midieron fueron materia orgdnica y
nitrégeno. La perdida equivalente de materia orgdnica
fueron de 2831 y 458 kg/ha afio para la labranza
convencional y cero labranza respectivamente.

En cuanto a las perdidas de Nitrégeno las perdidus
equivalente fueron de 155 y 24 Kg/ ha para la labranza
convencional y la cero labranza respectivamente.




Control de erosién

Mediciones realizadas en suelos de riego. suelo de origen
aluvial, serie Digillin, en Chilldn. con un sistema de riego
por surco con un 0,5% de pendiente se midieron perdidas
de suelo equivalente a 7 ton /ha.

Rendimiento de grane de trigo para dos sistemas de
preparacion de suelo (qq/ha)

Tratamiento. Temporad
1994/95 1996/97
Labranza convencional 57.4 64,2
Cero Labranza 64,9 67,1

Fuente: Rodriguez et al. 2000.

Aspectos Econémicos
Comparacién de dos sistemas de establecimiento
de trigo.

1. Aradura con i 3.500.000 365 23.600
disco
2, Rastraje con 2 3.150.000 o 13.891
4]
| 1.150.000 6.6 4.389

, Siembra | 7.670.000 10.1 9.750
Total 3 15.470.000 722 51.630
T I I [ 100 100 100
Estublecimiento
cerp labranza

1. Pulverizador 1 1.500.000 44 3.043
Herbicida - - - 6.000
2. Siembra 1 9.500.000 13.4 13.154
Total 2 11.000.000 7.3 22.197
(%) 40 70 25 43




REGENERACION DE PRADERAS

Como préctica equivalente a la cero labranza,
no requiere la preparacion de la cama de
semilla necesaria en la prictica anterior. La
cobertura minima de la pradera es del 90% de
la superficie del suelo.

$62.040 -135.000

SIEMBRA CERO LABRANZA
Considera los costos derivados del
herbicida y su aplicacién, ademas de los
costos de la siembra.

$36.000

Con tiro animal: $18.000

Cero Labranza con tiro animal

10



Sembradora de siembra directa, permite el
establecimiento de cultivo sin aradura previa.

11
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COSTOS DE UTILIZACION DE LA MAQUINARIA AGRICOLA

Jorge Riquelme S.
Dr. Ing. Agrénomo

En la actualidad enfrentamos una crisis econémica; que afecta a la agricultura con
mercados mas dificiles y una tendencia a la baja del precio de los productos que el
agricultor genera en sus predios. Una manera de enfrentar la crisis es reducir los costos de
produccidn a fin de tornar nuevamente competitiva su actividad. Dentro de los costos de
produccion los costos de utilizacién de maquinaria en las Jabores agricolas pueden llegar a
incidir entre un 30 a un 40% en los costos totales de produccién.

Esta publicacidn pretende entregar una metodologia rapida que le permita a los
empresarios agricolas determinar en forma sencilla cual es el costo de utilizacién de las
maquinas en determinadas labores agricolas y utilizar estos costos como criterio de decisién
en la busqueda de minimizar los costos de produccién y de este modo incrementar sus
utilidades.

Los costos de utilizacién de maquinaria agricola corresponden a la suma de
inversiones realizadas durante un periodo determinado para mantener y operar un equipo
que participa en un proceso productivo. Estos costos se pueden calcular para el afio o
también como un promedio por hora de funcionamiento del equipo. También estos costos
se pueden dividir en fijos y variables dependiendo de su relacién con la utilizacién de la
maquinaria.

Los costos fijos se relacionan principalmente con el valor de adquisicion de la
maquinaria y son relativamente independientes de la utilizacién de los equipos. Los
componentes fundamentales del costo fijo son la depreciacién y el interés sobre el capital
invertido en maquinaria.

La depreciacion se refiere a la pérdida de valor que experimentan los bienes por su
edad, uso u obsolescencia. Su valor anual se puede determinar mediante el método de la
linea recta utilizando la siguiente relacion:

DA =VN-VR
VU

Donde: DA: Depreciacién Anual ($/afio)
VN : Valor nuevo del equipo (3$)
VR : Valor residual del equipo al termind de su vida atil ($)
Especialistas internacionales consideran que para equipos que
cuentan con motor su valor corresponderia al 30% del VN y
en el caso de implementos su valor corresponderia al 20% del
VN.
VU: Vida ttil del equipo (afios).



El Cuadro I muestra la vida dtil estimada por especialistas de
América del Sur para diversas maquinarias.

El Interés sobre el capital invertido en maquinaria es considerado como la utilidad
que se deja de percibir por tener un capital inmovilizado y se calcula aplicando una tasa de
interés sobre la mitad del valor inicial actualizado utilizando la siguiente relacién:

JA=[ _VN+VR ] *i
2

Donde : TA: Interés anual ($/afio)
1: Tasa de interés anual de captacién (promedio bancario)

Edificios, seguros e impuestos relacionados al empleo de maquinaria agricola, son
otros gastos incluidos entre los costos fijos. Sin embargo, este item generalmente se omite o
se incluye en reparacién y conservacion. En cualquier caso representan una proporcion
minima de los costos fijos.

El Costo fijo horario resulta de la divisién entre el costo fijo anual calculado y el
ndmero de horas de uso anual estimadas para el equipo, el que se obtiene mediante la
siguiente relacion:

CFH=DA +1A
h

Donde: CFH: Costo fijo horario ($/hr)
h: Horas de uso anual del equipo (hi/afio)
El Cuadro | muestra las horas de uso anual estimada por
especialistas de América del Sur para diversas maquinarias.

Los Costos variables o directos son todas aquellas partidas que varfan directamente
con la cantidad de servicios prestados. Para los equipos que cuentan con motor figuran los
gastos de combustibles, lubricantes, reparacién y mantencién. En el caso de implementos
solo se consideran los gastos de reparacién y mantencion.

El costo por consumo de combustible varia entre el 50 al 60% de los costos totales
de operacidn de un tractor. Muchos errores en el calculo de costo de la maquinaria se deben
a que se considera un consumo similar de combustible para tractores de diferentes tamanos
o trabajando con distintos equipos. Es obvio que un mismo tractor trabajando en labores de
aradura consumird mucho méas combustible que trabajando con un pulverizador hidrdulico.



CUADRO 1. FACTORES DE CALCULO DE COSTOS PARA DIVERSAS
MAQUINARIAS Y EQUIPOS.

Equipo Vida util  Coeficiente Horas
(anos) reparacion y uso
mantencion anual

1 Arado de vertedera 15 0.00030 400

2 Arado de disco 10 0.00015 400

3 Subsolador 15 0.00015 200

4 Arado cincel 15 0.00025 400

5 Vibrocultivador 10 0.00025 300

6 Culiivador rot. O fresadora 10 0.00030 200

7 Rastra de disco 20 0.00025 400

8 Sembradora de chorro 15 0.00020 250

9 Sembradora mateadora 15 0.00020 250

10 Plantadora de papas 10 0.00020 150

11 Aporcador o cultivador 20 0.00025 300

12 Fertilizadora al voleo 10 0.00030 200

13 Pulverizador 15 0.00030 300

14 Nebulizadora 15 0.00030 200

15 Desmalezadora rotativa 10 0.00025 400

16 Segadora de barra 15 0.00035 300

17 Segadora acondicionadora 10 0.00040 300

18 Rastrillo descarga lateral 15 0.00025 150

19 Enfardadora convencional 15 0.00020 150

20 Enfardadora de rollo 15 0.00020 150

21 Chopper 10 0.00040 300

22 Cosechadora de forraje 10 0.00040 300

23 Segadora hileradora 15 0.00040 200

24 Cosechadora automotriz 15 0.00040 400

25 Tractores 15 0.00007 1000

Para determinar en forma més precisa el costo por consumo de combustible se puede
utilizar la siguiente relacion:

CC = PM * CEC* (1/dP)* PC * FC

Donde: CC: Costo por consumo de combustible ($/hr)
PM: Potencia Méxima del tractor (HP)
CEC: Consumo especifico de combustible (gr/HP*hr)
Este dato se puede obtener de los informes de prueba de los
tractores. Sino utilizar valor recomendado por la ASAE: 0,16
dP : Densidad del Petrdleo (0,84 gr/cc a 25 °C)



PC: Precio del Combustible ($/1t)

FC: Factor de carga con relacion al nivel que s€ esta utilizando el
motor. 100% de carga, FC= 1; 75% de carga FC= 0,75; 50% de
carga FC= 0.50.

El costo por consumo de lubricante se puede estimar en un 10% del costo por
consumo de combustible. Y los costos por reparacion y mantencién se obtienen
multiplicando el valor del equipo nuevo por un coeficiente de reparacién y mantencion que
se obtiene del Cuadro 1. Finalmente los costos variables horario del equipo corresponden a
la suma de todos costos variables calculados.

Los costos totales del uso de un equipo como un tractor correspondera a la suma de
los costos fijos horarios mas los costos variables horarios, a los que también tendremos que
agregar el costo horario del operador de la maquina el que se podri estimar dividiendo el
valor de su jornada diaria por el numero de horas que trabaje en el dia con el tractor.

El Cuadro 2 muestra los resultados de la aplicacién de las relaciones vistas
anteriormente para determinar los costos de operacién de un tractor, mediante una planilla
Excel. Los valores de los cuadros en negrita se pueden modificar, determinando asi el
efecto de un cambio en la tasa de interés, o el precio del combustible, asi como también
otro tipo de tractor de menor o mayor potencia. Con la ayuda de la planilla rdpidamente
podemos determinar el costo de un tractor utilizado con un factor de carga del 75%
(trabajando con una rastra en una labor secundaria) o del 50% (utilizando un pulverizador
hidraulico). Efectuado el reemplazo en el factor tenemos: Para un factor de carga de un
75% = $4627.23 y para un factor de carga de un 50% = $3853.12.

En el Cuadro 3 se muestra el calculo del costo de utilizacién de una rastra de disco.
La determinacién es similar a la utilizada con el tractor. En los costos variables solo se
considera la reparacion y mantencién utilizando el coeficiente que aparece en el Cuadro 1.
Al costo horario total del implemento le sumamos el costo horario de operacién con tractor
con un factor de carga del 75%. Para determinar el costo operativo de la rastra, por unidad
de superficie, determinamos el tiempo operativo de la rastra de disco mediante la siguiente
relacion:

TOI =__ 1000
A *V*EF

Donde: TOI = Tiempo Operativo del implemento (hr/hd)
A = Ancho de trabajo del implemento (m)
V = Velocidad de trabajo (km/hr)
EF = Eficiencia de trabajo de los implementos (%)
Tanto la Eficiencia de trabajo como la velocidad de trabajo de
los implementos se pueden obtener del Cuadro 4.



CUADRO 2. determinacién del costo horario de operacién de un tractor mediante
una planilla Excel.

DETERMINACION DEL COSTO HORARIO DE OPERACION DE UN TRACTOR

DETERMINACION DEL COSTO HORARIO FIJO DE UN TRACTOR

Valor inicial tractor VN ($)
Coeficiente valor residual (%) 30
Depreciacion anual ($/aio) (VN-VR)/VU 450800.00
VR =0.3*VN
Tasa de interés captacién anual i (%)
Interés anual ($/afo) i *(VN + VR)/2 627900.00
Costo fijo anual ($/aino) 1078700.00
Costo fijo horario ($/hr) CFA /HUA

h = horas de uso anual del equipo 1000 1078.70

DETERMINACION DEL COSTO HORARIO VARIABLE

Costo horario combustible ($/hr)
CC=PM* CEC * (1/dP) * PC *FC

PM (HP) 83
Consumo especifico de Combustible 0.19
Precio del petréleo ($/1) 150
Factor de Carga 1

2814.95

Costo lubricante 10%CC 281.49
Reparacién y mantencién ($/hr) 0.00007* VN 676.20
Costo variable horario ($/hr) 3772.64
Costo Horario Total ($/hr) 4851.34

Costo Horario Operador ($/hr) m 550.00
Total costo horario tractor méas operador ($/hr) 5401.34




CUADRO 3. Determinacién de los costos de operacién de una rastra de disco mediante
una planilla Excel.

DETERMINACION DEL COSTO DE OPERACION DE UNA RASTRA DE DISCO

DETERMINACION DEL COSTO HORARIO FIJO DE UNA RASTRA DE DISCO

Valor inicial rastra VN ($) | 2480000|
Coeficiente valor residual (%) 20
Depreciacién anual ($/afo) (VN-VR)/VU 99200.00
VR=0.2*VN
Tasa de interés captacién anual i (%) | 10|
Interés anual ($/ano) i *(VN + VR)/2 148800.00
Costo fijo anual ($/aio) 248000.00
Costo fijo horario ($/hr) CFA /h
h = Horas de uso Anual = 400 620.00

DETERMINACION DEL COSTO HORARIO VARIABLE

Reparacién y mantencion ($/hr) 0.00025* VN 620.00
Costo variable horario ($/hr) 620.00
Costo Horario Total ($/hr) 1240.00
Costo horario Tractor mas operador 4627.23
Costo horario operacién rastra de disco ($/hr) I 5867.23
Tiempo Operativo rastra de disco = 1000/(A *V*EF) 0.76

Ancho de trabajo (m) 2.2

Velocidad de trabajo (km/hr) 7.5

Eficiencia (%) 80

Costo Operativo Rastra por Superficie ($/ha) 4444.87




CUADRO 4. RANGOS DE VELOCIDAD DE OPERAC[ON Y EFICIENCIA DE
CAMPO DE ALGUNOS EQUIPOS AGRICOLAS.

Operacién Equipos Eficiencia Velocidad
de campo Operacién
(%) () (km/hr)
LABRANZA Arados vertederas o 75-85 55-95
discos
Rastra de discos 77-90 6,0-10,0
Arado cincel 75-90 6,0-10,0
Rastra combinada 77-90 8,0-12,0
Rastras clavos o resortes |65-80 5,5-11,5
Cultivador de campo 75-90 5,5-10,0
CULTIVO Cultivador en hileras 70-90 3,0-9,0
Azadén rotativo 80-88 8,0-19,0
SIEMBRA Mateadora con abonador |45-65 5,5-10,0
Cerealera con abonador |65-80 4,0-9,0
Sembradora al voleo 65-70 5,5-10,5
COSECHA Segadoray 75-85 5,0-9,0
acondicionador
Rastrillo hilerador 60-85 5,5-12,0
Enfardadora 65-80 3,0-8,5
Cosechadora de forraje 50-75 3,0-7,5
Combinada 60-80 2,5-6,0
Recolectora de mazorcas |55-70 3,5-6,0
Cortadora-hileradora 55-85 6,0-10,0
OTRAS Pulverizador 55-65 5,5-10,5
Desmenuzador residuos |65-85 5,5-10,5
Distribuidor fertilizantes 60-90 6,0-10,0

(*) La Eficiencia de Campo es la relacion entre el tiempo real y el tiempo tedrico
que demora una maquina en hacer un trabajo.

Fuente : Hunt, D. 1977. Farm power and machinery management. lowa State
University Press, Ames, pp. 5 (Adaptado para Chile por Hetz, Edmundo. 1987.
Departamento de Ingenieria Agricola. Seleccion de tractores agricolas segun la
potencia requerida por los equipos. Boletin de Extension N°19. Universidad de
Concepcién. Chillan.)




Mediante las relaciones entregadas asi como las planillas de cdlculos y los cuadros
de datos se pueden determinar los costos de uso de maquinaria para cualquier sistema
productivo. Determinado asf 1a conveniencia o no de emplear un sistema de establecimiento
de cultivo. Dado lo extenso del tema dejaremos para otra oportunidad la comparacién
econdmica de sistemas de establecimiento de cultivos. Solo adelantaremos que el costo por
establecimiento de cultivo en cero labranza podria reducir en un 40% los costos
involucrados en operacién de maquinaria, con los sistemas tradicionales de preparacién de
suelo.

Los agricultores interesados en contar con las planillas de cilculos en Excel, pueden
solicitarlas al correo electrénico del autor: jriqguelm@quilamapu.inia.cl.



PLANILLA 1

LISTADO DE MAQUINARIA
MAQUINA Ancho Velocidad Efic. Cap. Trabajo | Tiemp. Oper.
(m) (Km/hr) (%) (hé/hr) (hr/hd)




COSTO FIJO DE LA MAQUINARIA

PLANILLA 2

AMORTIZACION
MAQUINA VN VRP VN-VRP VU MONTO
ano
TOTAL
TOTAL VN Y VRP AMORTIZACION
INTERES % * (VN + VRP) = INTERES
2 TOTAL




PLANILLA 3
COSTO VARIABLE MEDIO DE UN EQUIPO

1. TRACTOR Y MANO DE OBRA

Combustible : .......... HP*0201/HPh* ........ $/1
Lubricante : 10% del Combustible
GR yM VN *0,00007 1/h
Mano de Obra :
TOTAL

2. MAQUINARIA

VN | Coefic. CVM( /h)
MAQUINA RyM Maq.  Tractor TOTAL TO CVM

1/h h/ha $/ha




COSTOS DEL SISTEMA PRODUCTIVO

PLANILLA 4

MAQUINA

CVM

CVT

$/ha

ha/afio

$/afno

Costo variable Total ($/afio) :
Costo Fijo Total  ($/afio) :

Costo Total del Equipo :




GESTION DEL SUELO
PARA LA PRODUCCION

Valorizacion del suelo como
recurso productivo

JUAN HIRZEL
INGENIERO AGRONOMO M.S.

INIA QUILAMAPU

EL PERFIL DEL SUELO: Descripcidn.

1) Horizontes: A-B-C

Suelos en formacién - Suelo formado
2) Color de cada horizonte en seco y en
himedo: Uso de Tablas Munsell.

Hue; color de espectro en escala de 1 a 10.
Y (yellow) - R (red).

Value; iluminacién del color o grado de
oscuridad a la luz, que va desde 0 (nhegro) a 10
(blanco).

Chroma; pureza del color (se ubica en el
denominador). El valor 0 es para el color gris
neutro.

3) Textura: proporcién relativa de las fracciones
arena (a), limo (l), arcilla (A). Se puede determinar
al tacto (experiencia), o en la laboratorio de fisica
de suelos, cuya interpreacién se realiza usando el
tridngulo textural (sistema USDA).

Suelos con 15-20% arcilla - 40-55% arena - 25-30%
limo, presentan pocos problemas para el transito
de las magquinarias, drenaje y disponibilidad de
nutrientes y agua.

4) Consistencia: cohesién entre las particulas del
suelo y su adhesién a otras sustancias. Refleja la
facilidad para trabajar el suelo. Indica el tipo de
maquinaria agricola a utilizar.

Clases: no adhesivo - ligeramente adhesivo -
adhesivo - muy adhesivo.

5) Estructura: agregacion de las particulas del
suelo. Encontramos suelos no estructurados
(granos simples en los arenosos); estructura
masiva o0 masa cohesionada (arcillosos);
prismatica; columnar; de bloques angulares o
subangulares; laminar.

6) Porosidad: responsable de la circulacién
interna de agua y aire. Encontraremos Poros
finos, medios y comunes.

7) Presencia de Raices finas, medias o gruesas, y
cantidad presente (escasas, comunes Yy
abundantes).

Presencia de cutanes: Los cutanes son barnices
en las caras de los terrones, y en la arcilla son
brillantes.

El moteado es un manchado del suelo con
respecto a su color matriz general, que indica
problemas de drenaje. Se pueden presentar
oxidaciones de hierro y manganeso debido a
acumulaciones de agua o presencia de napas
freaticas.

Las crotovinas son huecos o conductos a veces
rellenos con materia organica.

UNIDADES CARTOGRAFICAS:

En el reconocimiento de suelos de acuerdo al
proyecto aerofotogramétrico OEA/Chile se
usaron férmulas con las caracteristicas
geomorfoldgicas de suelos, factores limitantes y
capacidades de uso. Estas férmulas adn figuran
en ortofotos para sectores de cerros que no han
sido reclasificados.

En los actuales estudios de suelos hechos por
CIREN-CORFO, las unidades existentes estan en
escala 1:20.000 (cartografia actuaimente en uso).
Las unidades cartograficas constan de una
fraccién a la cual se adosan los factores
limitantes permanentes o temporales.




FORMULA ACTUAL: en la fraccién, el numerador
estd compuesto por el nombre de la serie de
suelos (3 letras), textura superficial (tipo) y
profundidad (cm).

E! denominador esta formado por los factores
limitantes; pendiente, ondulacién y/o erosion.

A la fraccién se agregan, como multiplicador, los
factores limitantes como drenaje, inundaciones y
pedregosidad o gravosidad superficiales.

Ejemplo:

CARACTERISTICAS DE SUELO:

PROFUNDIDAD EFECTIVA (medida en funcién de
algin impedimento que limite la penetracién de
las raices).

Simbolo Denominacién Profundidad

Cartografico

1 Profundo mas de 90 cm
2 Moderad. Profundo 70 - 90 cm
3 Profundidad media 40 - 70 cm
4 Delgado 20 - 40 cm
5 Muy delgado menos de 20 cm

CARACTERISTICAS DE SUELO:
PENDIENTE SIMPLE O DOMINANTE:

Simbolo Clase Porcentaje
Cartogrifico

Plano 0-2%
Suavemente inclinado 2-5%
Moderad. Inclinado 5-10%

Fuertemente inclinado 10-20 %

m o O W »

Ligeramente inclinado 20-30%

CARACTERISTICAS DE SUELO:
PENDIENTE COMPLEJA:

Simbolo Clase Porcentaje
Cartografico

AK Casi plano 1-3%
B1K Suavemente ondulado 2-5%
B2K Moderad. Inclinado 3-10%
CK Fuertemente ondulado 10-20%
DK Muy fuertem. ondulado 20-30%

CARACTERISTICAS DE SUELO:
EROSION:

Simbolo Clase
Cartografico

1 Ligera

2 Moderada
3 Severa
4

Muy severa

CARACTERISTICAS DE SUELO:

FACTORES LIMITANTES ESPECIALES:
Clases de drenaje

Simbolo Denominacién
Cartografico

w1 Muy pobremente drenado
w2 Pobremente  drenado
w3 Drenaje  imperfecto
w4 Drenaje  moderado
W5 Bien drenado

we Drenaje excesivo




CARACTERISTICAS DE SUELO:

FACTORES LIMITANTES ESPECIALES:
Inundaciones (tiempo de permanencia del agua)

Simbolo Denominacién
Cartografico

F1 Inundacién frecuente

Se produce habitualmente por periodos
prolongados (restringe a los cultivos).

F2 Inundacidn muy frecuente

Se presenta todos los afios (impide cultivos).

CARACTERISTICAS DE SUELO:

FACTORES LIMITANTES ESPECIALES:
Pedregosidad superficial:

Se refiere a la presencia de gravas y piedras en
la superficie, denominiandose gravas a los
clastos de 2 a 7,5 cm y piedras a los clastos de
7,5 a 15 cm de diametro.

CAPACIDAD DE USO DE LOS SUELOS:

Esta clasificacion fue establecida por el Servicio de
Suelos de los E.E.U.U. (utilizada en muchos
paises).

Corresponde a una ordenacién de los suelos para
sefalar su adaptabilidad a cultivos, plantaciones
agricolas, y/o usos forestales, ademas indica las
dificultades y riesgos que se pueden presentar al
usar un suelo.

Esta basada en la capacidad de la tierra para
producir, senalando las limitantes naturales de los
suelos.

CLASES DE SUELO:

Simbolo Denominacién
Cartografico

1 Sin limitaciones. Arable.
1] Ligeras limitaciones. Arable.
11l Moderadas limitaciones. Arable.

v Severas limitaciones. Arable.

v Apto para cultivos especiales.
vi No apto para cultivos. No arable.
vii Aptitud preferentemente forestal.
vill Vida silvestre y proteccién.

CLASES DE SUELO:

Clasel:

Tienen pocas limitaciones que restringen su uso.
Son suelos casi planos, bien drenados, faciles de
trabajar, poseen buena capacidad de retencion
de humedad, y buena fertilidad natural. Los
rendimientos que se obtienen son altos. En su
uso se necesitan practicas de manejo simples
para mantener su productividad y conservar su
fertilidad natural. Pendiente menor que 1,5%.

CLASES DE SUELO:

Clase ll:

Ligeras Hmitaciones que requieren moderadas
practicas de conservacién para reducir su
deterioro cuando son cuitivados. Son suelos
planos con ligeras pendientes. Son suelos
profundos a moderadamente profundos, de
buena permeabilidad y drenaje. Presentan
texturas favorables, que pueden variar a
extremos mas arcillosos o arenosos que la clase
anterior.




Limitaciones mas corrientes de la clase li:

1) Pendientes suaves y complejidad de ellas u
ondulacion poco acentuada, menor de 3%.

2) Susceptibilidad moderada a la erosién hidrica o
edlica.

3) Profundidad menor que un suelo clase I.
4) Contenido de sales o sodio moderado.
5) Estructura y textura desfavorable.

6) Ligera humedad corregible por drenaje.

7) Pedregosidad ligera.

CLASES DE SUELO:

Clase lllI:

Moderadas limitaciones en su uso que restringen
la eleccién de cultivos, aunque pueden ser
buenos para clertos cultivos. La topografia varia
de plana a moderadamente inclinada (hasta 6%),
que dificulta severamente el regadio. La
permeabilidad varia desde lenta a muy rapida.

Limitaciones mds corrientes de la clase llI:
1) Topografia moderadamente inclinada.

2) Moderada a alta susceptibilidad a la erosién.
3) Profundidad de suelo.

4) Moderada salinidad o sodicidad.

5) Estructura y textura desfavorable.

6) Baja fertilidad del subsuelo.

7) Baja capacidad de retencion de agua.

8) Humedad que limita el desarrollo radicular.
9) Inundaciones frecuentes.

10) Pedregosidad moderada.

CLASES DE SUELO:

Clase IV:

Severas limitaciones en su uso que restringen la
eleccién de cultivos. Estos suelos al ser
cultivados, requieren cuidadosas practicas de
manejo y de conservacién.

Son suelos muy delgados y con problemas de
topografia.

Limitaciones mas corrientes de la clase IV:

1) Topografia moderadamente ondulada y disectada
(pendiente menor a 15%).

2) Severa susceptibilidad a la erosién.
3) Poca Profundidad de suelo.

4) Severa salinidad o sodicidad.

5) Estructura y textura desfavorable.

6) Bala fertilidad.

7) Baja capacidad de retencion de agua.
8) Drenaje pobre.

9) Inundaciones muy frecuentes.

10) Pedregosidad abundante.

CLASES DE SUELO:

Clase V:

Los suelos de la clase V son en general
inadecuados para cultivos. Su usé esta limitado
para praderas. Son suelos de poca pendiente,
hiémedos y por lo tanto no estan sujetos a
erosion edlica o hidrica. No hay necesidad de
practicas ni restricciones especiales para
protegerlos. Para mejorar su produccién
conviene hacer un buen manejo de la empastada.
Estdn sujetos a inundaciones frecuentes y
prolongadas. Pendiente menor al 6%.




CLASES DE SUELO:

Clase Vi:

Los suelos de la clase VI son en general
inadecuados para cultivos. Su usé esta limitado
para praderas y especies forestales. Tienen
limitaciones continuas que no pueden ser
corregidas, tales como; pendientes muy
pronunciadas susceptibles a severa erosién;
efectos de erosién antigua; pedregosidad
excesiva; zona radicular poco profunda;
excesiva humedad o baja retencién de humedad;
alto contenido de sales.

Pendiente menor al 30%.

CLASES DE SUELO:

Clase VII:

Son suelos con limitaciones severas que los
convierten en inadecuados para los cultivos. Su
uso es fundamentalmente forestal o praderas
naturales resistentes.

Los suelos de esta clase corresponden a
formaciones de cerros con pendiente fuerte
(menor al 45%). Suelos delgados a
extremadamente delgados, ubicados en terrazas
bajas a orillas de rio o esteros.

CLASES DE SUELO:

Clase VIII:

Corresponden a suelos sin valor agricola,
ganadero o forestal. Su uso estd limitado
solamente para la vida silvestre, recreacién o
proteccién de hoyas hidrograficas.

SUBCLASES DE CAPACIDAD DE USO:

Simbolo Denominacidn
Cartografico

s Limitaciones en el suelo que
restringen el arraigamiento.

e Limitacién de topografia y erosién.

w Drenaje e inundaciones.

¢ (cl) Limitaciones climéticas.

CATEGORIAS DE SUELO PARA REGADIO:

Son 6 y estan referidas a los suelos en que se
usan los sistemas de riego gravitacional, es
decir, riego tendido, surcos, bordes, tasas,
platabandas.

CATEGORIA 1:

Suelos muy bien adaptados para el regadio.
Tienen escasas limitaciones que restringen su
uso. Son suelos casi planos, profundos,
permeables y bien drenados, con buena
capacidad de retencién de agua.

CATEGORIA 2:

Moderadamente bien adaptados para el regadio.
Tienen algunas limitaciones que reducen Ila
eleccién de cultivos y/o requieren practicas
especiales de conservacion. La presencia de una
pequefia limitacién respecto a cualquiera de las
caracteristicas de los suelos mencionados en la
categoria 1, coloca generalmente a los suelos en
categoria 2.

CATEGORIA 3:

Pobremente adaptados para el regadio y poseen
serias limitaciones que reducen la eleccién de
cultivos, requeriendo practicas especiales de
conservacion.




CATEGORIA 4:

Muy pobremente adaptados para el regadio y
tienen limitaciones muy serias que reducen la
elecciéon de cultivos. Requieren un manejo muy
cuidadoso y/o  practicas especiales de
conservacion.

CATEGORIA 5:

Esta es {a categoria de condiciones especiales de
riego donde se inciuye aquellos suelos que no
cumplen con los requisitos de las categorias 1 a
la 4. Con condiciones climaticas favorables y
practicas especiales de tratamiento, manejo y
conservacion pueden ser aptos para su uso en
cultivos especiales.

CATEGORIA 6:

No aptos para el regadio y corresponden a
aquellos suelos que no cumplen con los
requisitos minimos para ser incluidos en las
categorias 1a 5.

SUB-CATEGORIAS DE RIEGO:

Son agrupaciones dentro de cada categoria en
las cuales se indica la causa por la que una
superficie determinada se considera inferior a la
18 categoria. Estas limitaciones se indican como
subindice referidas a suelo (s), topografia (t) o
drenaje (w).

CLASES DE APTITUD FRUTAL:

Clase A: Sin limitaciones.

Suelos cuya profundidad efectiva es superior a
90 cm. Textura superficial que varia de franca a
franco arcillosa y el subsuelo varia de franco
arenoso a franco arcilloso. Suelos de buen
drenaje tanto en superficie como en
profundidad, con pendientes entre 0 - 1,5 %,
libres de erosién, con salinidad inferior a 2
dSm.

CLASES DE APTITUD FRUTAL:

Clase B: Ligeras limitaciones.

Suelos cuya profundidad efectiva varia entre 70
a 90 cm. Textura superficial que varia de franca
a franco arcillosa y el subsuelo varia de franco
arenoso a franco arcilloso. El drenaje puede ser
bueno a moderadamente bueno, con pendiente
inferior a 3 %, de erosion ligera, y salinidad
inferior a 4 dSm-.

CLASES DE APTITUD FRUTAL:

Clase C: Moderadas limitaciones.

Suelos cuya profundidad efectiva varia entre 40
y 70 cm. Textura superficial y de subsuelo que
varian entre areno francosa y arcillosa. Suelos
cuyo drenaje es excesivo a moderadamente
bueno, con pendientes inferiores a 6 %, erosién
moderada, con salinidad inferior a 6 dSm-1.

CLASES DE APTITUD FRUTAL:

Clase D: Severas limitaciones.

Suelos cuya profundidad efectiva es inferior a
40 cm. La textura superficial y del subsuelo
puede ser cualquiera. El drenaje es imperfecto.
La pendiente puede ser superior a 6 % y la
erosién severa. Salinidad superior a 6 dSm'.

Clase E: Sin aptitudes.




CLASES DE DRENAJE:

Las clases de drenaje son 6, y se deben
evaluar durante el reconocimiento de suelos,
conjuntamente con la potencialidad de
inundacion.

Las clases de drenaje estin definidas sobre la
base de la duracién de una humedad excesiva
en el suelo. Esta duracién dependera del
balance entre la velocidad con la que el agua
ingresa al suelo y la velocidad con la que ese
agua se pierde, ya sea por drenaje interno,
evaporacién, y/o utilizacién por las plantas.

CLASES DE DRENAJE:

Excesivamente drenado: El agua se pierde
facilmente. La capacidad de! suelo para retener
agua es muy baja, produciendo severas
limitaciones para el crecimiento de las plantas,
a menos que el suelo se riegue frecuentemente.

Bien drenado: EI agua es removida con
facilidad, pero no rapidamente. Los suelos bien
drenados tienen texturas medias con capacidad
para retener contenidos oJptimos de agua
después de las lluvias o de adiciones de agua
de riego.

CLASES DE DRENAGJE:

Moderadamente bien drenado: EI perfil
permanece himedo durante periodos cortos. Se
presentan moteados escasos.

Imperfectamente drenado: El suelo permanece
himedo durante periodos significativos de
tiempo. Se presentan aguas de infiltraciones y
moteados comunes.

CLASES DE DRENAJE:

Pobremente drenado: EIl nivel fredtico se
encuentra en o cerca de la superficie durante un
periodo considerable del afo, pero cuando el
nivel freatico se encuentra en su nivel mas bajo,
el suelo superior permanece hiumedo la mayor
parte del tiempo.

Muy pobremente drenado: El nivei fredtico se
encuentra en o cerca de la superficie durante la

mayor parte del afo.

VALORIZACION DE LA
FERTILIDAD DEL SUELO

BIOLOGICA

FiSICA

FERTILIDAD

QUIMICA

FERTILIDAD BIOLOGICA:

* Relaclonada al contenido de materia organica
del suelo.

* El suelo esta vivo, presentando ciclos de vida
de diferentes microrganismos que funcionan
como un todo (procesos bioldgicos).

* Los procesos biolégicos del suelo son el
motor energético que permite el sustento de la
fertilidad en el tiempo.

* La fertilidad biolégica del suelo afecta
directamente a la fertilidad fisica y quimica.




FERTILIDAD FiSICA:

* Responsable del balance hidrico y gaseoso a
nivel de suelo.

* Influye sobre el patrén de crecimiento de
raices y el movimiento del agua en el suelo.

* Asociado al aumento de la fertilidad biolégica
y quimica genera resistencia a la erosién del
suelo.

* Herramienta de analisis visual a nivel de
campo: Estructura del suelo.

FERTILIDAD FIiSICA:

Andlisis de laboratorio:

Densidad aparente (d.a) = peso de un volumen de
suelo determinado. Se expresa en g/cc o ton/m3.

Humedad arovechable (H.A.) = Porcentaje de un
volumen de suelo que puede ser ocupado por agua
disponible a las plantas. Diferencia entre
Capacidad de campo y punto de marchitez
permanente.

Porosidad (%) = Porcentaje de un volumen de
suelo que es ocupado por el espacio poroso,
donde ocurre la circulacién de agua y gases.

Rangos de densidad aparente y humedad
aprovechable para diferentes texturas de suelo

Textura del suelo D.A. (g/cc) H.A.(%)

Arenoso 1,55-1,8 7,75- 9,0
Franco arenoso 1,4-16 11,2-12,8
Franco 1,35-1,5 16,2-18,0
Franco arcilloso 1,3-1,4 18,2-19,6
Arcillo arenoso 1,25-1,35 20,0-21,6
Arcilloso 1,2-1,3 21,6 - 23,4
Trumao 0,8-1,0 17,6 -22,0

FERTILIDAD QUIMICA:

* Esta asociada al contenido de nutrientes
(sales minerales) esenciales para las plantas, y
a la relacion existente entre ellos.

Nitrégeno (N) Fésforo (P)

Potasio (K) Calcio (Ca)
Magnesio (Mg) Azufre (S)
Hierro (Fe) Manganeso (Mn)
Cobre (Cu) Zinc (Zn)

Boro (B) Molibdeno (Mo)
Cloro (CI)

EL ANALISIS DE SUELO:

EL ANALISIS DE SUELO:

Elemento Unidad de medida Nivel adecuado Elemento Unidad de medida Nivel adecuado
Materia organica % > 1,5 CIC total cmol/Kg >10-18-25

pH al agua —_— 6,0-7,0 Suma de bases cmol/Kg >7 -12 -17
Conductividad eléctrica mmhos/ecm < 1,0 Saturacién de bases % 70 - 80

N mineral T ppm - 20-60 Hierro disponible ppm 2-4

P disponible ppm > 15 Manganeso disponil;le ppm 1-2

K disponible ppm > 120 -160 - 200 Zinc disponible ppm 1-2

K intercambiable cmol/Kg > 0,3-0,4-05 Cobre disponible ppm 1-15

Ca intercamblable cmol/Kg >35 Boro disponible ppm 1-2

Mg intercambiable cmol/Kg >1,0 Azufre disponible ppm 4-8

Relacion Ca/K=7-9/1 Relacién Mg/K=2-4/1




Correccién de elementos deficitarios en el suelo
Déficit = (Contenido Adecuado - Contenido Inicial)

Dosis a usar = Déficit * Factor P * Factor U * DA
(kg/ha)

Donde;

Factor P = factor profundidad de muestreo
10cm=1 20cm=2 30cm=3

Factor U = factor unidad
(todos los elementos se expresan en ppm)

DA = densidad aparente (g/cc)

Para Fésforo y Potasio se considera ademas el
factor eficiencia de fertilizacion

CONVERSION DE UNIDADES

1 cmol/kg de Ca = 200 ppm
1 cmol/kg de Mg = 120 ppm
1 cmol/kg de K = 390 ppm
P * 2,29 = P20s
K*1,2=K20
Ca*1,4=Ca0

Mg * 1,67 = MgO

EJEMPLO:

Un suelo franco arenoso (D.A. = 1,42) tiene un
contenido de Ca = 1,8 cmol/kg, y se quiere llevar a
2,5 cmol/kg. La muestra de suelo fue tomada a 20
cm de profundidad. ;Qué dosis de CaO se debe
agregar al suelo para elevar el contenido de
Calcio at nivel deseado?.

Dosis a usar = Déficit * Factor P * Factor U * DA
(kg/ha)
Déficit=2,5- 1,8 = 0,7 cmol/kg

Dosis Ca0=0,7*2*200"1,42* 1,4 = 557 Kgde
CaO/ha

CONVERSION DE UNIDADES FERTILIZANTES
A FERTILIZANTES y ENMIENDAS

1 kg de P20s = 2,17 kg de Superfosfato triple

1 kg de K20 = 1,67 kg de Muriato de Potasio

1 kg de K20 = 2 kg de Sulfato de Potasio

1 kg de CaO = 1,8 kg de CAL soprocal

1 kg de CaO = 3,3 kg de CAL dolomitica (22% MgO)
1 kg de MgO = 4,55 kg de CAL dolomitica (30% CaO)
1 ton de M.O. = 2,5 ton de guano broiler

PRECIOS REFERENCIALES DE LOS
FERTILIZANTES (sin IVA)

Superfosfato triple = $145,8

Muriato de Potasio = $148,9

Sulfato de Potasio = $272,3

CAL soprocal = $33,8

Guano broiler = $12/kg = $12.000/ton

FERTILIZACION DE CORRECCION CON FOSFORO

Kg de (nivel final - inicial) ppm * Factor P * DA * 2,29
P20s =
a aplicar Eficiencia de Fentilizacién Fosforada

Eficiencias de fertilizacion fosforada:
10 - 20 % en suelos trumaos (0,1 - 0,2)
30 - 40 % en otros suelos (0,3 - 0,4)




FERTILIZACION DE CORRECCION CON POTASIO

Kg de {nivel final - inicial) ppm * Factor P * DA * 1,2
K20 =
a aplicar Eficiencia de Fertilizacion Potdsica

Eficiencias de fertilizacién potasica:
20 - 40 % en suelos arcillosos (0,2 - 0,4)
40 - 50 % en suelos arenosos (0,4 - 0,5)

50 - 60 % en suelos trumaos (0,5 - 0,6)

ENCALADO: Correccion de pH

Dosis de (pH a alcanzar - pH inicial)
CAL =
(ton/ha) Variacién de pH/ton CAL aplicada

Variacién de pH segdn tipo de suelos:
* Rojos arcillosos: 0,08 unidades de pH/ton CAL
* Trumaos: 0,1 unidad de pH/ton CAL

* Franco arenosos: 0,12 unidades de pH/ton CAL

RANGOS DE pH POR ESPECIE

Alfalfa: 6,5-8,0 Trébol: 55-75
Trigo: 6,0-8,0 Arroz: 50-6,5
Avena: 50-7,0 Maiz: 6,0-7,0
Cebada: 6,0-8,0 Centeno: 5,0-7,0
Maravilla: 5,5-7,5 Tabaco: 55-75
Tomate: 55-7,0 Remolacha: 6,5 - 7,5
Papa: 50-7,0 Frejol: 58-75
Manzano: 5,5-8,0 Peral: 5,5-8,0
Olivo: 6,0-8,0 Durazno: 6,5-8,0

Cerezo: 6,5-8,0 Arandano: 4,0-5,8

ENMIENDA ORGANICA:

* La aplicacion de fuentes de materia organica al
suelo (Carbono) se calcula por efecto dilusién.

* De la cantidad de Carbono entrante al sistema
2/3 se respiran (efecto atmosférico) y 1/3 forma
parte de la biomasa del suelo, contribuyendo a
aumentar la materia organica.

* Para efectos de calculo la materia organica del
suelo tiene un 58% de carbono, o también una
unidad de carbono genera 1,724 unidades de
materia organica.

ENMIENDA ORGANICA:

Dosis M.O. = (% a subir * D.A. * Factor P)/ 0,33
(ton/ha)

Contenido de M.O. de algunas
enmiendas y residuos (base peso seco)

* Guano Broiler: 65 % de M.O.
* Guano establo: 27 % de M.O.
* Paja de Cereal: 77 % de M.O.
* Aserrin fresco: 65 % de M.O.

ENMIENDA ORGANICA:

Dosis de enmienda Dosis M.O. (ton/ha)* 10000

o residuo =

(ton/ha) %M.O. residuo * (100 - %H°®)

Contenidos de H° de algunas enmiendas y residuos
30 - 45 % de H®
70 - 80 % de H°
10-15 % de H®
30-40 % de H®

* Guano Broiler:
* Guano establo:
* Paja de Cereal:

* Aserrin fresco:
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Conlenido de M.0.

Canlenldo de Maleria Organlea (%) primeros 20 em del
suelo en una vifia de 10 afios (Chardonay) al momento de
cosecha: Talca 2001-2002

Wi =

tradicional
4 @10 ten/ha de GAC

| m10 lon/ha de GAC
+ 50 Kg de K20

primeros 20 c¢m de suelo

Tratamlentos

BFertilizacion

cha en una viia de 10 afios (Chardonay):
Talca 2000-2001.

dsforo disponible del suelo (0 - 20 em) al ‘

140
120

Polseq (ppm) 160
B

[mcantenica ge P-otsen fopm) a7 [ e
Tratam 10:

T1: 10 1gnma de GAC;

T2:10 tana e GAC + 30 KQ

! ylcomnnldo de Materla Organlca del suelo a 20 ‘
‘cim de profundidad en un viredo de 10 afos
ledad.Carmenere): yo realizado en Curicé

Nivel de
pH y
% M.O.

mpH
oMO. (%)

Concentracién foliar de Fésforo.en pecl’olo'
(%) en un ensayo de aplicacion de GAC
(Curict 2000-2001)
0,35 - - -
0,3, % f
AR08 1 b
02 —
0,15
0,1
0,05 I
0 !
tlor . pinta cosecha
Estados ler_ioléglco‘s
* Fertilfzacion del campo —;Iﬂ ton/ha de.GAC
~—110tonvha do GAC + 50 KgK20. ; .

=
3

Concentracién de Nitr6géno en peciola de vid :
(%) atmomentb de cosecha enh un.ensayo de
aplicacién.de GACtealizado en 3 localidades

(temporada 2000-2001)
0.6 .
05— ‘ l;________
0,4 et
03 - -
0,2
0,1

T0 T 12
Tratamientos:

Talca — Curied, —Colchagua

iparante del suelo (0 - 20 cm) previo a la
€ de GAC y al momento de cosecha en un
do de 10 afios (Cherdonay):  Talca 2000-2001.

Densidad aparente (gics)

@ Vaior nicial 1,73

0 Yestigo (cosacha) 171

m 7 fcosechs) 155 i

D 72 (osecna) . 15 RS
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Sntaje de Porosidad del suelo (20 cm)al
T nﬂﬁh cosecha de un vifiedo en un ensayo de
. aplicacién de GAC (carmenere): Curicé 2001-2002

Porosidad (%

|m viador iniciai ;%) |

|B valor a cosecna To |
[m ¥oora cotacra T+ |
O Viwor a coseche 12 |

EJERCICIOS:

1) ¢Cuanto dinero por ha cuesta subir el nivel de
Fésforo disponible en 1 ppm, la materia organica
en 0,1 % y el pH en 0,1 unidad; en un suelo
trumao de la comuna de Pinto para una
profundidad de 20 cm?.

Considere: D.A. =1 g/cc
Ef. Fert. Fosforada =15 %

Uso de Guano Broiler con 35% H®

EJERCICIOS:

2) Se desea comprar una parcela de 5 ha en la comuna de
Pinto para sembrar alfalfa. Usted dispone de 3 alternativas
comparables visualmente (riego, pendiente, topografia,
profundidad, textura, estructura, acceso y valor por ha).

Previo a la decisidn se toma una muestra de suelos a 20
cm de profundidad en cada sitio, cuyo resuitado es el
siguiente:

Sitios pH M.O. (%) P disp. m,
1 5,6 6,7 8
2 58 7,2 12
3 58 71 9

£ Qué sitio compraria?

EJERCICIOS:

3. Usted dispone de 12 ha de suelo trumao para
sembrar remolacha. El nivel minimo de pH para
obtener un buen rendimiento comercial es 6,5. Su
suelo tiene un pH = 6,2. ;Cuél seria el costo de la
CAL a aplicar para solucionar el problema de
pH?2.

4. Continuando la situacién anterior, es necesario
también mejorar el nivel de fésforo disponible
(subirlo desde 8 ppm hasta 12 ppm). ;Cual seria
el costo de la fertilizacién fosfatada?

Considere una Eficlencia de Fertilizacién
fosfatada de 17%.
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MANEJO DEL AGUA' Y
RIEGO

Edmundo Varas Borden
INTA CRI RATHUEN

INSTITUCIONES RELACIONADAS CON
EL RIEGO

MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

» DIRECCION DE OBRAS HIDRAULICAS :DOH
« Construccién de Obras de Riego
« Comparte administracién y Supervisién

de Ley de Ricgo a nivel Regional.

* DIRECCION GENERAL DE AGUA: DGA
» Otorga Derechos de Aprovechamiento de Aguas
« Registros Hidrolégicos
» Calidad fisico-quimica del agva

INSTITUCIONES RELACIONADAS CON
EL RIEGO

MINISTERIO DE AGRICULTURA
« Ministro Preside Consejo de la CNR

« COMISION NACIONAL DE RIEGO
» Consejo formado por Ministros de Econornia Fomento
v Reconstruccion, Obras Pablicus, Planificacion y
Cooperacion. v Hacienda.
« Formulur Politicus de Riego.

« Realizar estudios

* Administrar Recursos Ley 18450

INSTITUCIONES RELACIONADAS CON
EL RIEGO
MINISTERIO DE AGRICULTURA
«SERVICIO AGRICOLA Y GANADERO: SAG
« Comparte administracién y Supervisién
de Ley de Riego a nivel Regional.
» Calidad de agua para bebida de animales

« INSTITUTO DE DESARROLLO AGROPECUARIO
« Programa de Riego Campesino
«Financiamiento de aporte para Ley 18.450 de
pequedios productores.

INSTITUCIONES RELACIONADAS CON
EL RIEGO

« INSTITUTO DE INVESTIGACIONES AGROPECUARIAS

« Investigacién Desarrollo y Transferencia Tecnolégica

» UNIVERSIDADES
» Investigacion Basica
« Formacion de Profesionales
« Cursos de Actualizacion, Diplomados, Post-Titulos

« OTROS ORGANISMOS:
« FOSIS
-« ONG

SUPERFICIE REGADA
PAIS VIl REGION
N sup, N sup,
EXPL  HAS EXPL  HAS
TOTAL
REGADA 12785 1053815 20539 W7.065
GRAVITACIONAL 120562 960.840 20087 177274
ASPERSION 168 30 w4 2397
LOCALIZADO 5669 62483 18 82




ANTECEDENTES GENERALES

= Obrus de Regadfo inicialmente fueron construidas por privados:
Hasta 1930

« Periodo de Construceion de Obras por el Estado: sc inicia cn
1914 hasta 1970 (70 Obras)

= Perindo en que se reduce fuertemente la inversién en
Grandes Obras de Riego: 1970-90

« Reactivacion de 1a Inversion en Grandes Obras:
1990 adelante

ANTECEDENTES LEGALES

«DFL 1.17571975: CREA LA C.N.R.
« CODIGO DE AGUAS_DFL 1.122 /1981

« DFL 1.123/ 1981 “Establece normas sobre construccion de
obras de riego por et Estado™

» LEY N* 18.450 de Fomento a |a inversi6n privada en Obras
de Riego y Drenaje” y sus modificaciones posteriores

CLASIFICACION DE OBRAS

PROGRAMA DE GRANDES OBRAS: DFL 1.123

« Canal Pencahue, VIT Regidn. 11.200 ha. nuevas

* Embalse Santa Juana, IIT Region. 12.100 ha. Mejoradas

« Embalse Pudlaro, IV Regién. 26.200 ha. Mejoradas

« Canal Laja Diguillin, VIII Regién. 41.000 ha nuevas
22.000 ha mejoradas

« Canal Victoria, Lautare Traiguén, IX Regién
36.000 ha. Nuevas
28.000 ha. mejoradas|

CLASIFICACION DE OBRAS
PROGRAMA DE OBRAS MEDIANAS DE RIEGO

= Construccién o Reparacion de Obras
« Financiamiento Crédito Banco Mundial
« Algunas obras:

« Sifén La Placa y Embalse Liv-Liu

« Canales Buzeta v Villalon

» Canal Waddigton

» Sifén Loncomilla

» Canal Cayucnpil

« Huertos Familiares Puerto Nawales

CLASIFICACION DE OBRAS
OBRAS MENORES DE RIEGO Y DRENAJE

« LEY N“ 18.450
* PROGRAMA DL RIEGO CAMPESINO
» CONVENIO INDAP - FOSIS

DERECHOS DE APROVECHAMIENTO

» En base al Art. N* 140 y siguientes del Cédigo de Aguas

» Soljcitud dirigida al Director General de Aguus

« Se presenta en Oficina Provincial de 1a DGA de L provineia
donde se ubica punto de captacién o Gobemnacién Provincial

« Se debe entregar [ original y dos copias ademiis del Extracto que
se debe publicar.

« Publicacién: en Diario Oficial (dias 1 6 15) y en diarios

circulacidn nacional, y diario de la provincia o regién

{9



DERECHOS DE APROVECHAMIENTO

CARACTERISTICAS DE LAS AGUAS
» AGUAS CORRIENTES O DETENIDAS
» AGUAS SUPERFICIALES O SUBTERRANEAS

CARACTERISTICAS DE LOS
DERECHOS DE AGUA

«CONSUNTIVO - NO CONSUNTIVO
= Consuntivo: e] agua solicitada se consume
« No consuntivo: el agua no se consume y se debe
devolver al cauce.

» EJERCICIO PERMANENTE - EVENTUAL
» Permanente: permite usar e] agua que le corresponde
» Eventual: permite usar agua sobrante, una vez
satisfecha la demanda de los derechos permanentes.

CARACTERISTICAS DE LOS
DERECHOS DE AGUA

* EJERCICIO CONTINUO - DISCONTINUO - ALTERNADO
« Continuo: se puede extraer agua todo &) tiempo
+ Discontinuo: permite usar el agua en ciertos perfodos.

+ Alternado: se debe indicar Ia forma de alternancia entre

SOLICITUD DE DERECHO

« NOMBRE O RAZON SOCIAL DE PETICIONARIO

« DOMICILIO: radio urbano del lugar en que funciona fa
oficina donde se presenta

* NOMBRE DEL CAUCE DE DONDE SE EXTRAE Y
CARACTERISTICAS: corriente o detenida, superficial o
detenida y provincia en que se encuentri o recorre

los usuaries. « ST ES SUBTERRANEA INDICAR COMUNA Y RADIO
DE PROTECCION SOLICITADO
+ CAUDAL SOLICITADO: EN MEDIDAS METRICAS
Y DE TIEMPO: It/seg; m*/seg
SOLICITUD DE DERECHO SOLICITUD DE DERECHO
- F1.0 LOS PUNTOS DE CAPTACION. Y FORMA DE APELACIONES

EXTRACCION: GRAVITACIONAL O MECANICA:
COORDENADAS UTM O GEOGRAFICAS: PUNTOS
GEOGRAFICOS RELEVANTES O CONOCIDOS

» CARACTERISTICAS DEL DERECHO: EI. CONSUNTIVO,
DE EIERCICIO PERMANENTE Y CONTINUO
» FIRMA DEL PETICIONARIO O REPRESENTANTE LEGAL

« OPOSICION EN PLAZO DE 30 DIAS CORRIDOS DESDE
ULTIMA PUBLICACION. SE PRESENTA EN LA MISMA
OFICINA DONDE SE TRAMITA LA SOLICITUD

= UNA VEZ NOTIFICADO EL PETICIONARIO TIENE 15
DIAS PARA RESPONDER A OPOSICION




SOLICITUD DE DERECHO
COSTOS
« SE ENTREGA UN MONTO DE DINERO PARA GASTOS
DE VERIFICACION QUE EFECTUA LA DGA.
« PUBLICACIONES: M$ 120 A 180

« COSTOS DEL INFORME

LEY DE FOMENTO AL RIEGO

CONCURSOS
« CALENDARIO DE CONCURSOS
*MONTO ASIGNADO A LOS CONCURSOS

» SECTORIFICACION DE CONCURSOS
« AREAS GEOGRAFICAS
« TTPO DE AGRICULTOR
« TIPO DE OBRA

LEY DE FOMENTO AL RIEGO
PROYECTO
+ CONFECCIONADO POR CONSULTOR INSCRITO EN EL
REGISTRO DE CONSULTORES DEL MOP
+ PRESENTADO A UN CONCURSO PUEDE SER:
« APROBADO: SE ADJUDICA LA BONIFICACION
« ADMITIDO: ESTA TECNICAMENTE APROBADO
PERO NO ALCANZA BONIFICACION
+ NO ADMINITIDO: TIENE ALGUN PROBLEMA
TECNICO O LEGAL.

PROYECTO DE RIEGO

CARPETA DE ANTECEDENTES LEGALES

« NOMBRE DEL POSTULANTE, COPIA DEL RUT
Y DIRECCION

« NOMBRE, UBICACION Y ROL DE AVALUO DEL PREDIO

* CERTIFICADO DE AVALUO DE LOS PREDIOS CON
CLASIFICACION DE CAPACIDAD DE USO DE SUELOS

» COPIA AUTORIZADA DE INSCRIPCION DEL PREDIO
EN C.B.R.,, CONSTE DOMINIO, POSESION O
USUFRUCTO

PROYECTO DE RIEGO

CARPETA DE ANTECEDENTES LEGALES

« COPIA AUTORIZADA DEL TITULO E INSCRIPCION DE
DERECHOS DE APROVECHAMIENTO DE AGUAS

« CERTIFICADO DEL JEFE DEL REGISTRO DE
CONSULTORES DEL MOP. CONSTE INSCRIPCION
VIGENTE DEL CONSULTOR

« FOTOCOPIA COMPRA DE BASES A NOMBRE DEL
POSTULANTE.

PROYECTO DE RIEGO

CARPETA DE ANTECEDENTES TECNICOS

« IDENTIFICACION FUENTE DE ABASTECIMIENTO Y
ANALISIS HIDROLOGICO

» DEMANDA DE AGUA Y SUPERFICIE ACTUALMENTE
REGADA CON 85% DL SEGURIDAD

« NUEVAS DISPONIBILIDADES DE AGUA CON 85% DE
SEGURIDAD




PROYECTO DE RIEGO

CARPETA DE ANTECEDENTES TECNICOS
« DEFINICION DE OBRAS Y EQUIPOS DE RIEGO:

CRONOGRAMA, PLANOS Y MEMORIAS DE CALCULO
+ SUPERFICIE DE NUEVO RIEGO O SU EQUIVALENTE
+ PRESUPUESTO DETALLADO. EN UF, SIN IVA
+ PORCENTAJE DE APORTE
« JUSTIFICACION ECNOMICA EN PROYECTOS DE

UN COSTO MAYOR DE 12.000 U.F.

PROYECTOS DE DRENAJE

+ PLANO DE UBICACION DE OBRAS, AREA CON
PROBLEMA DE DRENAJE. PLANO CURVAS DE NIVEL
CARACTERIZACION DE LIMITANTES PARA CULTIVOS

+ DETERMINACION ORIGEN RECARGA

« DEFINICION Y PROYECTO DE OBRAS, CRONOGRAMA.
PLANOS MEMORIAS DE CALCULO.

« IDENTIFICACION DEL CAUCE DONDE DESCARGARA EL
DREN, CAPACIDAD DE CONDUCCION, SERVIDUMBRES
DE EVACUACION.

CONCEPTOS BASICOS

« EFICIENCIA DE CONDUCCION:
« TIPO DE SUELO
« MANTENCION
« DISENO INICIAL
« PERDIDAS DE 6.9 %/KM EN CANALES DE 4 A 16

CONCEPTOS BASICOS

EFICIENCIA DE RIEGO A NIVEL PREDIAL
+ AGUA APLICADA EN RELACION A RETENIDA EN
ZONA RADICULAR
* PERDIDAS POR:
« DISENO INADECUADO DEL METODO DE RIEGO
» DEFICIENTE OPERACION DEL METODO

m¥/seg » TIPOS DE PERDIDAS
« PERDIDAS DEA45,6 %/Km EN CANALES DE MENOS « ESCURRIMIENTO SUPERFICIAL
DE 0,5 m¥/seg * PERCOLACION PROFUNDA
CONCEPTOS BASICOS EFICIENCIA DE LOS METODOS DE

EFICIENCIA DE RIEGO A NIVEL PREDIAL
« AGUA APLICADA EN RELACION A RETENIDA EN
ZONA RADICULAR
« PERDIDAS POR:
+ DISENO INADECUADO DEL METODO DE RIEGO
« DEFICIENTE OPERACION DEL METODO
« TIPOS DE PERDIDAS
« ESCURRIMIENTO SUPERFICIAL
« PERCOLACION PROFUNDA

RIEGO (LEY 18.450)

METODO NORMAL CON C. CALIFORNIANO
TENDIDO 30 35
SURCOS 45 50
S. CONTORNO 50 60
BORDES RECTOS 60 65
B. CONTORNO 50 65
PRETILES 60 65
TAZAS 63 70
ASPERSION 75

MICROJET 85
MICROASPERSION 83

GOTEO 90

w



CONCEPTOS BASICOS

* TIPOS DE SUELO Y RIEGO: TEXTURA
*SUELOS  VELOCIDAD  RETENCION

INFILTRACION HUMEDAD

ARENOSOS ALTA BAIA

ARCILLOSOS  BAJA ALTA

TIPO
RIEGO

FRECUENTES

CORTOS

DISTANCIADOS

LARGOS

CONCEPTOS BASICOS

FRECUENCIA DE RIEGO
« DEMANDA DE AGUA DEL CULTIVO

CONCEPTOS BASICOS
FRECUENCIA DE RIEGO
« DEMANDA DI AGUA DEL CULTIVO
+ TIPO DE CULTIVO
« ESTADO DE DESARROLLO
+ RETENCION DE HUMEDAD DEL SUELO
+ CRITERJO O UMBRAL DE RIEGO

FRECUENCIA DE RIEGO
RIEGOS MENOS FRECUENTES

CLIMA :
FRIO HUMEDO SIN VIENTO

PLANTAS:
RAICES PROFUNDAS, SANAS,
SUELO CUBIERTO PARCIALMENTE POR FOLLAJL

SUELOS:
PROFUNDOS, TEXTURA FINA, BAJA SALINIDAD

RIEGOS MAS FRECUENTES

CONCEPTOS BASICOS
TIEMPO DE RIEGO
* TIPO DE SUELO
* GRADO DE COMPACTACION
+ TIPO DE CUBIERTA VEGETAL
+ CAUDAL DISPONIBLE

CAUDAL A EMPLEAR
«SUELO
* PENDIENTE

SELECCION DEL METODO DE RIEGO

NO EXISTE NINGUN METODO
DE

RIEGO IDEAL




SELECCION DEL METODO DE RIEGO

FACTORES A CONSIDERAR
» TIPO DE CULTIVO
« DENSIDAD
« HABITO DE CRECIMIENTO
* ENFERMEDADES

« AGUA DE RIEGO
« DISPONIBILIDAD
« CALIDAD DEL AGUA
» COSTO DEL AGUA

SELECCION DEL METODO DE RIEGO

FACTORES A CONSIDERAR

« SUELO
« PENDIENTE
« VELOCIDAD DE INFILTRACION
* ERODABILIDAD

* MANO DE OBRA>> POSIBILIDAD DE CAPACITACION

[‘curnivo | [AGUA| SUMI

[ M. DE RIEGO ADAPTABLES SEGUN PREFERENCIA |

[ METODOS DE DISTRIBUCION |

GRAVEDAD

DISENO OPTIMO DE METODOS DE RIEGO ADAPTABLES|
[ FACTORES ECONOMICOS Y FINANCIEROS |
[M_GRAVITACIONAL O PRESURIZADO OFTIMO |

METODOS DE RIEGO
METODOS SUPERFICIALES O GRAVITACIONALES
» RIEGO TENDIDO
« REGUERAS EN CONTORNO
+ RIEGO POR SURCOS
+ SURCOS RECTOS
+ SURCOS EN CONTORNO
+ SURCOS EN ZIG-ZAG
* RIEGO POR BORDES O PLATABANDAS

METODOS DE RIEGO

RIEGOS PRESURIZADOS
« CUBREN TOTALMENTE LA SUPERFICIE
*ASPERSION
« ESTACIONARIOS
« EQUIPOS MOVILES:
« EQUIPOS SEMI-MOVILES
« EQUIPOS FIJOS
+ COBERTURA TOTAL
+ DESPLAZAMIENTO CONTINUO
« PIVOTE CENTRAL
» LATERAL DE AVANCE FRONTAL
« ALAS SOBRE CARRO
+ CANONES VIAIEROS
« ENROLLADORES

METODOS DE RIEGO

RIEGOS PRESURIZADOS
« CUBREN PARCIALMENTE LA SUPERFICIE: RLAF

= GOTEO

= MICRO ASPERSION

* MICRO JET

«CINTA

* TUBERIA EXUDANTE




RIEGO TENDIDO
v

AJAS

» PERMITE RIEGO CULTIVOS SIEMBRA DENSA
« BAJA INVERSION INICIAL

« NO REQUIERE NIVELAR SUELOS

« USO EN TODOS LOS SUELOS REGABLES

« POCAS ESTRUCTURAS

+ USO EN SUELOS DELGADOS Y ONDULADOS

RIEGO TENDIDO
DESVENTAJAS

» BAJA EFICIENCIA

+ RIESGO DE EROSION

« DISTRIBUCION DESUNIFORME DEL AGUA

« EXCESIVA SUBDIVISION TERRENO

*ALTOS REQUERIMIENTOS DE MANO DE OBRA

REGUERAS EN CONTORNO

REGUEROQS SIGUEN CURVAS DE NIVEL

MEIORA EFICIENCIA DE RIEGO TENDIDO

RIEGO POR SURCOS
VENTAJAS

« PERMITE RIEGO DE CULTIVOS SENSIBLES AL
HUMEDECIMIENTO DEL TRONCO.

* BUENA UNIFORMIDAD DE RIEGO

« BUEN CONTROL DEL CAUDAL

« COSTOS DE OPERACION BAJOS

RIEGO POR SURCOS
DESVENTAJAS

+« EMPAREJAR SUELO EN SENTIDO DEL RIEGO

« PENDIENTE MAXIMA 2%. IDEAL 0,2 A 0.3%

« CRITERIOS DE DISENO Y MANEJO

« COSTOS DE INVERSION MEDIANOS

« NO RECOMENDABLE EN SUELOS MUY PERMEABLES




RIEGO POR SURCOS

CRITERIOS DE DISERO
* LARGO DE SURCOS:
+ TIPO DE SUELO

RIEGO POR SURCOS

CRITERIOS DE DISENO
« LARGO DE SURCOS:
« TIPO DE SUELO
« LAMINA DE AGUA A REPONER
« TIPO DE SURCOS Y SEPARACION ENTRE ELLOS
« CAUDALES A APLICAR: INICIAL Y REDUCIDO

+ TIEMPO DE RIEGO

RIEGO POR BORDES

« AGUA SE APLICA A TERRENO NIVELADO LIMITADO
POR BORDES

» APTO PARA CULTIVOS DE SIEMBRA DENSA

+ REQUIERE ALTOS CAUDALES

+ ALTA EFICIENCIA Y UNIFORMIDAD

« REQUIERE NIVELACION DE SUELO

« MALAS PRACTICAS DE PREPARACION SUELO PUEDEN
DESNIVELAR PLATABANDAS

ACEQUIA DESAGOE

PENDIENTE TRANSVERSAL

RIEGO POR BORDES

DISENO

+« ANCHO DE PLATABANDAS

*» LARGO DE PLATABANDAS

* ALTURA DE BORDES

+« CAUDAL A EMPLEAR: INICIAL Y REDUCIDO
» TIEMPO DE RIEGO




RIEGO POR ASPERSION

ES MAS NECESARIO CUANDO:

« CONDICIONES TOPOGRAFICAS IMPIDEN USO DE

METODOS GRAVITACIONALES.
= EL AGUA ES ESCASA O MUY CARA

RIEGO POR ASPERSION

ES MAS NECESARIO CUANDO:

« CONDICIONES TOPOGRAFICAS IMPIDEN USO DE
METODOS GRAVITACIONALES.

* EL AGUA ES ESCASA O MUY CARA

+ CULTIVO MUY EXIGENTE EN REQUERIMIENTOS

* PROFUNDIDAD DE SUELO IMPIDE NIVELACION

» SUELO CON ALTO RIESGO DE EROSION

RIEGO POR ASPERSION

COMPONENTES BASICOS DEL SISTEMA

« UNIDAD DE IMPULSION

RIEGO POR ASPERSION
DESVENTAJAS DEL SISTEMA

« INVERSION INICIAL

« COSTOS DE OPERACION
« SISTEMA DE DISTRIBUCION
+ ASPERSORES
RIEGO POR ASPERSION RIEGO POR ASPERSION
DISENO
DESVENTAJAS DEL SISTEMA
+ TIPO DE CULTIVO

« INVERSION INICIAL
= COSTOS DE OPERACION

« VIENTO AFECTA LA UNIFORMIDAD

* REQUIERE PERSONAL ESPECIALiZADO

« LAMINA A REPONER

« PLUVIOMETRIA DEL ASPERSOR
« NUMERO DE POSTURAS DIARIAS
« TIEMPO DE RIEGO
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RIEGO POR ASPERSION
DISERO

« TIPO DE CULTIVO

« LAMINA A REPONER

* PLUVIOMETRIA DEL ASPERSOR

« NUMERO DE POSTURAS DIARIAS

« TIEMPO DE RIEGO

« CANTIDAD Y TIPO DE ASPERSORES

RIEGO POR ASPERSION

DISENO

« TIPO DE CULTIVO

* LAMINA A REPONER

* PLUVIOMETRIA DEL ASPERSOR

+ NUMERO DE POSTURAS DIARIAS

* TIEMPO DE RIEGO

« CANTIDAD Y TIPO DE ASPERSORES

« ESPACIAMIENTO Y DISPOSICION DE ASPERSORES

» ESPECIFICAR N° Y CARACTERISTICAS DE TUBERIAS.
FITTINGS, EQUIPO DE BOMBEO.

« CAUDAL REQUERIDO

+ ESTIMAR COSTOS DE OPERACION

« ESTABLECER NORMAS DE OPERACION Y
MANTENCION

RIEGOS LOCALIZADOS AF.

VENTAJAS

* ALTA EFICIENCIA DE APLICACION

« MENOR USO DE AGUA

* ABASTECIMIENTO ADECUADO DE AGUA

« PERMITE APLICAR AGROQUIMICOS

» UTIL EN CULTIVOS SENSIBLES A FALTA O EXCESO
HUMEDAD

RIEGOS LOCALIZADOS A.F.

DESVENTAJAS

¢ ALTO COSTO DE INVERSION Y OPERACION

« REQUIERE DE PERSONAL ESPECIALIZADO

« PELIGRO DE SALINIZACION DEL SUELO EN ZONAS
ARIDAS O CON AGUAS CON MUCHAS SALES

RIEGOS LOCALIZADOS A.F.

COMPONENTES DEL SISTEMA
« CABEZAL DE RIEGO O DE CONTROL
« EQUIPO DE BOMBEO
« SISTEMAS DE FILTRADO
* SEDIMENTADOR
* DESARENADOR
» FILTROS DE GRAVA
« FILTROS DE MALLA O ANILLAS
« UNIDAD DE FERTIRRIGACION

+ VALVULAS, MANOMETROS, PROGRAMADORES
MEDIDORES DE FLUJO

RIEGOS LOCALIZADOS A.F.

COMPONENTES DEL SISTEMA
+ RED DE DISTRIBUCION: CANERIAS, FITTINGS,
VALVULAS, MANOMETROS

+ EMISORES: DESCRIPCION CARACTERISTICAS
+ N° DE UNIDADES POR PLANTA

* PRESION Y CAUDAL DE TRABAJO

Il



DRENAJE
« DRENAJE SUPERFICIAL: Remocién exceso de agua acumulada
en la superficie del suelo por escurrimiento o percolacién

« DRENAJE SUBSUPERFICIAL:Remocion exceso de aguu
acumulada en el perfil del suelo.

+ NAPA FREATICA: superficie dc agua presente en el suelo: limite
entresuelo saturado y no saturado.

« ESTRATA IMPERMEABLE: Estrata del suelo que impide el
impide ¢l movimiento vertical del ugua

DRENAJE
CAUSAS

« EXCESO DE LLUVIAS

+ CONDICIONES TOPOGRAFICAS

« CONDICIONES NATURALES DEL SUELO

« DEFICIENTE SISTEMA DE RIEGO

+ COMBINACION DE ALGUNAS DE LAS ANTERIORES

DRENAJE
TIPOS DE DRENES

« DRENES ZANJA
*» DRENES TOPO

* DRENES CUBIERTOS O TAPADOS

DRENAJE
ESTUDIOS DE DRENAJE
« FUENTE DEL EXCESO DE AGUA
* CARACTERISTICAS TOPOGRAFICAS
« TIPO DE SUELO Y SU USO
« DIMENSION Y TIPO DE DREN
« CAUCE DE DESCARGA DEL DREN
« ESTUDIOS ECONOMICOS Y SOCIALES
* DECLARACION O ESTUDIO DE IMPACTO AMBIENTAL




SISTEMAS DE PREPARACION DE SUELO Y ESTABLECIMIENTO DE
CULTIVOS

Jorge Riquelme Sanhueza
Instituto de Investigaciones Agropecuarias (INIA)

Publicado en Agenda del Salitre Soquimich 2001. pgs 395-405. JORGE A. GONZALEZ U,

1. Labranza Tradicional Ingeniero Agronomo M.Ec

1.1. Introduccién

Este tipo de labranza se encuentra asociado a la utilizacién de arados de disco, vertedera y
rastras de disco. Consiste en una labranza primaria en la que se utilizan los arados y luego
una labranza secundaria con rastra para eliminar los terrones, y acondicionar una zona
denominada cama de semilla, lo que permite tener un ambiente Optimo para la germinacion.
Es indudable que con todas estas labores se consigue un ambiente propicio para las
semillas, pero también se sobrecultiva el suelo y se expone a la pérdida de suelo por la
erosion. Como justificacién de la Labranza Tradicional, se plantea una serie de objetivos
que merecen ser revisados, dado los avances tecnologicos logrados en la actualidad. Asi
como también la baja del valor econdémico de los productos agropecuarios que no justifica
el derroche energético y el costo de la mano de obra.

1. 1.1. E!l cantral de malezas

Con el arado de disco o vertedera se eliminan las malezas que estan presentes en el suelo,
pero también se deja en condiciones de germinar una serie de semillas que han
permanecido latentes en el suelo. La rastra de disco también multiplica una serie de
malezas rizomatozas que en cada corte dan origen a una nueva planta. En la actualidad,
existen herbicidas que bien aplicados permiten eliminar una serie de malezas. Si se
compara el tiempo requerido en controlar malezas con un pulverizador es mucho menor al
empleo del arado. De acuerdo con el Cuadro 1 se requicre de 10 dias para controlar las
malezas con arado, en cambio con el pulverizador basta un solo dia y los costos disminuyen
aproximadamente en un 40%.

Cuadro 1. Comparacién econéomica de dos sistemas de control de malezas en un
potrero de S0 ha ($).

O 1 Arado dé Disco " o] Pulverizador Rl ]

Insumos R Cantidad VU’ VT>  [Cantidad -~ VU' ~ “ v
Horas tractor mas equipo 75 3500| 262500 8 3550 28400
Jomadas hombre 10 4400 44000 1 4400 4400
Litros de combustible 1400 150 210000 112 150 16800
Litros de herbicida - - - 100 2550 255000
TOTAL $516.500 $ 304.600
| Equivalencia (%) 100 59

Precios base junio 1999
VU‘l = Valor unitario
VT- = Vaior Total



112 Enterrar la vegetacion y residuos de la cosecha anterior

Esta labor se observa muy poco en la labranza tradicional de Chile, ya que la mayoria de
los agricultores prefieren quemar los rastrojos, provocando con ello graves problemas de
contaminacion atmosférica y perdiendo a su vez el valor nutritivo que pueden aportar los
rastrojos al suelo. Es preferible picar y distribuir los rastrojos sobre el suelo utilizdndolo
como mulch protector contra la erosién y como conservador de la humedad del suelo. Con
ellos se favorece también una serie de microorganismos y lombrices que se encargaran de
transformar éstos en elemento nutritivo para el suelo.

1.1.3. Aireacion del suelo

Se ha demostrado que no es necesario remover el suelo con una herramienta para
incrementar su contenido de oxigeno, ya que existen procesos naturales que producen
canales internos en la estructura del suelo; esto incluye la acciéon de animales,
microorganismos, raices de los cultivos anteriores y la compactacién y contraccion debido
a cambios en la humedad del suelo. En suelos no arados se han encontrado poblaciones de
lombrices cinco o diez veces mayores a los que se aran tradicionalmente. El arado destruye
ioe canales naturales y no siempre los reemplaza por una mejor estructura. Una labranza no
llega mas alla de 30 cm de profundidad en el suelo. En cambio las raices del cultivo
exploran profundidades mayores.

1.1.4. Preparar una cama de semilla

Los expertos en labranza tradicional, hablan de la necesidad de una cama de semilla, que
debe ser suficientemente compacta para permitir un estrecho contacto suelo-semilla vy,
proporcionar de este modo las condiciones adecuadas de humedad para su germinacidn y
arraigamiento. Por otro lado no todos los cultivos requieren una cama de semilla con
exceso de mullimiento; ademas la preparacion entre las hileras del cultivo solo deja un
ambiente propicio para la futura propagacion de malezas y la pérdida innecesaria de la
humedad del suelo.

1.1.5. Control de insectos y enfermedades

Antiguamente el agricultor solo contaba con el arado y las rotaciones de cultive para
combatir insectos y enfermedades. Actualmente al surgir nuevas alternativas como los
productos quimicos, el avance en el mejoramiento genético de los vegetales, y la
propagaciéon de enemigos naturales, han permitido una mayor eficacia en el control sin
requerir efectuar labores de labranza.

1.5. Incorporacién de fertilizante o cal
Investigaciones realizadas durante varios afios indican que la aplicacion de cualquier

fertilizante, incluyendo los fosfatos, tanto en superficie como en la hilera del cultivo
producen respuestas aceptables. La mayoria de las sembradoras modemas ofrecen la



facilidad de una aplicacién simultanea de fertilizantes y opcionalmente, la incorporacion de
insecticidas y fungicidas.

1.2. Implementos de labranza tradicional

1.2.1. Arados de vertedera

Realizan el corte en inversion del suelo en bandas de ancho igual a la reja que poseen. Con
anchos de reja entre 25 y 55 centimetros puede trabajarse a profundidades que no deben
superar el 80% del ancho de la banda de la tierra cortada. La forma de la vertedera
determina el grado de aterronamiento, asi como la manera en que quedaran mezclados los
terrones con la tierra fina.

1.2.2. Arados de disco

El arado de disco se comporta en el suelo de una manera similar a como lo harfa una
vertedera cilindrica, pulverizando la banda de tierra que voltea mezclando los terrones con
la tierra fina. El fondo del trabajo es ondulado, lo que en principio puede reducir el pie de
arado, aunque labores repetidas a igual profundidad llegan a formar una estrata de gran
dureza, superior incluso a la del arado de vertedera.

1.2.3. Arado rotativo

También conocidos como fresadoras, que accionados por el Toma de Fuerza (TDF) del
Tractor, pulverizan el suelo trabajado. El empleo del arado rotativo, a pesar de que
aprovecha directamente la potencia del motor del tractor a través del TDF, tiene varias
limitaciones. El suelo queda excesivamente esponjado y con posibilidades para que se
produzca una intensa estrata compactada.

1.2.4. Rastras de disco

Este es el implemento para tractor de mayor uso en la agricultura chilena, el Gltimo censo
(INE 1997) indicé que existian 23.368 agricultores que poseian este implemento. Su
utilizaciébn mejora la nivelaciéon de suelo y la rotura de terrones. Los esfuerzos que
provocan los discos en el suelo van dirigidos hacia abajo, por lo que los terrones se rompen
con mayor facilidad; pero estos mismos esfuerzos marcan una compactaciéon y como
consecuencia existe mayor probabilidad de que se forme pie de arado. El efecto de

nivelacién se logra mejor con el montaje en cada unidad de dos filas de disco que muevan
el suelo en direcciones encontradas.

1.2.5. Cultivadores y rastras de clavo

La accion del cultivador depende de la forma e inclinacion de los dientes que lo componen.
Si el diente forma un angulo agudo respecto al plano del suelo, los esfuerzos sobre este
provocaran esponjamiento y salida a la superficie de terrones en todo el perfil trabajo. La
combinacion de un rodillo de jaula o rodillos con este cultivador permitira la rotura de los
terrones. Los dientes verticales no sacan los terrones a la superficie, sino que mezclan



uniformemente los agregados finos y gruesos del suelo, lo que pucf,de hacer que el conjunto
de 1a capa labrada drene mejor y sea mas resistente a la compactacion natural.

1.3. Implementos de traccién animal

Generalmente se asocia la traccion animal a la labranza tradicional, debid_o. a que esta
importante fuente de energia se utiliza con implementos de labrfmza tradynqnal, el de
mayor uso, el arado de vertedera, en el dltimo censo 147.114 agncult’ores .mdlcaron que
poseian este implemento. Técnicamente esta demostrado que la energia animal se puede
utilizar para trabajar con implementos de minima y cero labranza.

2. Minima labranza.

Con este sistema de manejo de suelo se busca alterar al minimo su condicion, solo lo
suficiente para que desarrolle el cultivo con el objetivo de:

e Reducir los requisitos de energia y trabajo para la produccion del cultivo.

e Conservar la humedad del suelo y disminuir la erosion.

o Reducir el trafico de la maquina sobre el campo evitando la compactacion.

En este caso podemos hablar de dos tipos de labores:

e Adecuacion del suelo.

e Manejo de suelo para el establecimiento del cultivo.

En adecuacién de suelo, consideraremos labores de drenaje, subsolado y nivelacion de
suelo.

2.1.1. Drenaje subterraneo

En suelos de posicidon baja, de textura arcillosa, donde en invierno y parte de la primavera
se acumula mucha agua, se pueden formar drenes subterraneos con una herramienta en
forma de cilindro, seguida por un tapén expansor unido por una cadena. Es importante que
el cilindro pase por el estrato arcilloso de suelo cuando se encuentre en una condicién
plistica, mientras que el soporte del cilindro debe trabajar en la capa superficial del suelo
en una condicién friable de modo que se consiga crear grietas extensas por medio del
“estallamiento™. De acuerdo con ésto, la época apropiada para realizar labores es al término
de la primavera y comienzo del verano, cuando el suelo se encuentra himedo con una
consistencia friable y se requiere de menor energia de la maquinaria (Cuadro 2).

Cuadro 2. Respuesta del suelo al trabajo de maquinarias con respecto al contenido.de

humedad.
IR TR T i+, Consistencia de Suelo

Humedad - st Respuesta del suélo al trabajo de las m SR

Suelo seco Cementado : Alta resistencia al corte de una herramienta se generan
Grandes terrones.

Suelo himedo Friable : Menos requerimiento de energia para ejecutar la labor

Suelo saturado Plastico : Dificultades para transitar sobre el suelo. El suelo se pega a
las herramientas. Se facilita la compactacién.

Suelo liquide Liquido : Solo para labores de fangueo en el cultivo del arroz.




Figuras 1 y 2. Diseiio 6ptimo de un arado topo para enganche de tiro o por los tres
puntos del tractor. Adaptada de Ashburner y Sims. 1984

T )

ESPACIO DE TRABAJO SUELO

1) Si se utiliza un implemento de tiro se requiere un chasis largo, para poder construir
un drenaje recto. <) de 45° para provocar un maximo “estallamiento” del suelo con una
minima resistencia. Topo con punta para reducir la resistencia y largo para asegurar un
corte recto.

virtual V bien adelante del tractor, lo que tiene el mismo efecto de un chasis largo.
Tapdn expansor arrastrado por cadena para la forma final. Mantener una velocidad
constante para evitar derrumbes.

2.1.2. Subsolado

Es necesario efectuar un manejo de suelo tendiente a eliminar las estratas compactadas
producidas por las herramientas de labranza tradicionales.



La necesidad de utilizar subsolador dependera de una evaluacion técnica .apropiada. Para
medir la compactacion se utiliza generalmente el penetrometro, éste es un instrumento que
mide la resistencia a la penetracion, expresada por la presion (fuerza por unidad de
superficie) necesaria para introducir la punta cénica del equipo de medida h_asta una cierta
profundidad en el suelo. Esta variable no constituye por si sola una medida directa del
estado de compactacion del suelo.

La compactacién del suelo es en su mayoria provocada por el hombre, ésta se produce por
la accién individual o conjunta del peso de la maquinaria, trasmitido al suelo a través de las
ruedas u otros elementos de apoyo, siendo el factor mas importante el niimero de veces que
la maquinaria pasa por el terreno. También el pastoreo de los animales efectuado sobre
suelos con alta humedad (consistencia plastica) favorece la compactacion del suelo.

La presion de contacto rueda-suelo se puede mantener constante si al aumentar el peso en la
rueda también aumenta el ancho del neumatico, ya que asi se compensa el incremento de
peso con una mayor superficie de contacto entre la rueda y el suelo, por lo que eligiendo los
neumaticos apropiados se evita un aumento de la compactacion del suelo.

Pesos en las ruedas superiores a 2.500 kg producen ya niveles apreciables de compactacién
profunda. En el Cuadro 3 se observa los pesos estimados y las presiones de inflado mas

adecuadas para distintos tipos de maquinas agricolas.

Cuadro 3. Pesc estimado y presiones de inflado recomendadas para varios tipos dc

mAaquinas agricolas.

O = Pego - ' “Presién de’
Equipo =~ & - o0 i i (kg) (b/pulg’)
Sembradoras 1020 - 3060 26 - 58
Abonadoras 816 - 5100 36 - 58
Pulverizadores 1020 - 4080 29 -65
Tractores 3060 - 7140 15-41
Cosechadoras 3570 - 8160 15-36
Remolques 6120 - 12240 23-73
Distribuidores de purin 7140 — 13260 22-73

Adaptado de Sanches-Girén (1996)

Es importante evitar el paso de la maquinaria cuando el suelo se encuentra a capacidad de
campo, ya que en este caso la compactacion puede llegar a ser 5 veces mayor a la producida
en el suelo seco. También conviene mejorar la estructura del suelo superficial dejando
sobre él los restos de cosechas en vez de quemarlos y estableciendo cultivos con sistema
radicular superficial y vigoroso.

La decision de subsolar un suelo debera provenir de un estudio técnico apropiado, donde se
debe tener presente el tipo de suelo. Por ejemplo los efectos del subsolado duran menos de
un afio cuando se realizan sobre un suelo de textura media o gruesa. Dada la necesidad de



potencia requerida para esta labor se debe preferir la utilizacion de tractores con rueda de
cadena.

21.3. Nivelacion de suelos

Se ubica la nivelacién de suelos dentro de las labores de adecuacion de suelo en €l capitulo
de minima labranza debido a que esta labor permite mejorar el establecimiento de cultivo
de cualquier sistema asi como el uso eficiente del riego. Solo la minima y cero labranza
permiten preservar la gran inversion que demanda una labor de este tipo.

Dentro de esta labor se pueden distinguir dos tipos de trabajo: La Macronivelacion y la
Micronivelacién. En el caso de la Macronivelacion se requiere de un estudio previo, para
determinar la calidad del suelo en profundidad y determinar la factibilidad de la labor. En
algunos casos se prefiere retirar la capa superficial del suelo, nivelar la capa mas profunda
con el material generador y finalmente devolver la capa superficial del suelo. En la
actualidad los costos que demandan un levantamiento topografico acucioso asi como el
estacado de la superficie del suelo, han disminuido mediante la utilizacion del rayo laser. El
sistema consiste en un emisor de rayo laser estacionario accionado por baterias y colocado
en un tripode de aproximadamente 3 m de altura, una antena receptora sensible al laser,
ubicada sobre wuna trailla, y un instrumento computarizado que interpreta las sefiales
recibidas por la antena, ajusta continuamente la altura de la cuchilla de corte de la trailla de
acuerdo con la sefial del emisor central. El operador del tractor circula por todo el potrero,
sin necesidad de ajustar la altura de corte o relleno, ya que el rayo ajusta el nivel de la
cuchilla permanenteinente.

La Micronivelacion busca el emparejamiento del suelo, para la operacion mas rapida de las
demas herramientas, como la sembradora, mejorando la eficiencia del trabajo. La
herramienta apropiada para esta labor tiene una cuchilla montada centralmente entre dos
ejes bien distanciados que permiten cortar las ondulaciones altas descargando el suelo
arrastrado por la cuchilla, en las partes profundas.

2.2 Manejo de suelo para el establecimiento del cultivo.

St se han efectuado labores de adecuacion de suelo, existen problemas de microrelieve
debido a la erosion o al pastoreo animal en una época no apropiada. Sera necesario efectuar
una labranza de suelo con un implemento que con la ayuda de los rastrojos bien manejados
sobre el suelo no favorezca las pérdidas de suelo por el impacto de las gotas de lluvia sobre
el suelo desnudo. El arado cincel cumple con este requisito ya que efectiia una labranza

vertical, cuya principal caracteristica es soltar el suelo sin invertir ni mezclar las distintas
capas de su perfil.



2.2.1. Ventajas del arado cincel con respecto a otros arados.

e Ahorro de energia. La traccion requerida por unidad de ancho, trabajando a una
misma profundidad con una consistencia friable, puede ser practicamente la mitad
de la requerida por un arado de vertedera o disco.

o Mejora la infiltracion del agua.

e Elimina el estrato compactado, o pie de arado, provocado por el paso sucesivo del
arado de vertedera o de disco a una misma profundidad.

o Deja los residuos de cosecha, si han sido convenientemente manejados, sobre el
suelo En cambio los arados de disco y vertedera los entierran, eliminando el efecto
protector del suelo.

e FEvita la mayor profileracion de malezas, ya que como no invierte el suelo no coloca
semillas en condiciones de germinar.

e No desnivela el suelo, ni deja camellones o surcos muertos en su operaciéon como
otros arados.

2.2.2. Descripcién del arado cincel

El arado de cincel que mas se utiliza en Chile, es el de tipo integral con vastagos curvos. La
estructura hasica de este arado es ¢l marco portador o chasis, en el cual de acuerdo a sus
dimensiones, se pueden montar de 5 a 9 vastagos con mordazas independientes, lo que
permite su modificacién de acuerdo al tipo de trabajo y capacidad de potencia del tractor

(Figura 3).

Los arados cinceles de vastagos curvos han sido disefiados para lograr el maximo
“estallamiento™ de suelo con la minima traccién. De acuerdo con el grafico que se muestra
en la Figura 4, a medida que aumenta el angulo de ataque del cincel aumenta el
requerimiento de traccién.

Conviene seleccionar un arado cincel con gran radio de curvatura en sus vastagos, ya que
éstos proporcionan un mayor espacio libre vertical, evitando con ello problemas de
atascamiento cuando existe un exceso de rastrojo mal manejado.

Como se observa en la Figura 5, la profundidad maxima de trabajo no es equivalente a la
altura del vastago; se recomienda no profundizar mas alla del inicio de la curva superior del
vastago, de lo contrario produce una sobrecarga, impidiendo el correcto empleo del arado.

El sistema de doble resorte de la mordaza de union protege el vastago y al marco portador
cuando la punta del cincel choca contra obstrucciones naturales como piedras, raices
ocuitas de arboles. Ademas el efecto amortiguador de este tipo de montaje, produce una
accion vibratoria en suelos firmes y secos, lo que mejora el estallamiento lateral del suelo.

‘Las ruedas controladoras de profundidad del arado deben ubicarse de tal modo que no
interfieran con la zona de falla del suelo como se aprecia en la Figura 6.



Figura 3. Arado Cincel de vistagos curvos y enganche integral.
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Figura 4. Efecto del angulo de ataque de la herramienta (a) sobre la fuerza de
tiro requerida para efectuar la labor.
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Figura 5. Sobrecarga producida por un vistago curvo al
trabajar a demasiada profundidad.
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Figura 6. Forma en que la mala ubicacién de una rueda
controlador de profundidad, sobrecarga la zona de
rompimiento del cincel incrementando con ello los
requerimientos de potencia.
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2.2.3. Forma de trabajar en el campo

El trabajo debe iniciarse en un costado del campo, realizando pasadas adyacentes a la
anterior hasta terminar el potrero. Al llegar a las cabeceras del potrero, el arado debe
levantarse desde el suelo al girar; esto facilita el trabajo y protege los vastagos y el
marco portador, de las fuertes presiones laterales.

Si el cultivo se maneja con un sistema de riego por surco, es necesario seguir las hileras

en la primera pasada, luego una segunda pasada en forma diagonal a la primera
permitira mejorar el microrelieve del suelo.



2.2 4. Regulacién del arado

El plano formado por todos los vastagos del arado en posicion de trabajo debe mantener
paralelo a la superficie del suelo. Para tal efecto, en los arados de enganche integral, se
debe nivelar el chasis transversalmente articulando el brazo derecho del sistema
hidraulico, que generalmente cuenta con una manivela para ello y longitudinalmente,
modificando el largo del tercer punto (Figura 7).

Figura 7. Nivelacién longitudinal (A) y transversél (B) de un arado cincel integral.
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MANEJO CONSERVACIONISTA DEL SUELO

Jorge Riquelme Sanhueza
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De acuerdo con Merten et al (2001), las estrategias que deben ser utilizadas para la conservacién

del suelo y aguas en Microcuencas, deben basarse en tres principios:

1. Aumento de la cobertura del sueic
2. Aumento de la infiltracion cel agua er el perfil del suelo

3. Centrol del escurrimiento superficial {volumen y velocidad).

El orden también corresponde, a la prioridad racional que deberiamos dar en un enfoque moderno
de consarvacion de suelo, la cobertura permanente sobre el suelo es [a manera como la naturaleza
se protege de la erosién. Si la principal causa de la erosién es el impacto directo de la gota ce
agua scbre el suelo desnudo, la respuesta obvia es mantener el suelo con cebertura, viva ¢
muerta. El incremento de la infiltracicn cel agua en el suelo tambien esta asociada a la ccteriura,
la gue actia como un mecanismo de resistercia &l escurrimiento del agua vy facilita la infiitracién
de estz. También el ascurrimiento supericial se amincra con la mayor infiltracion que promuevs la
cobertura. Tenienco una mayor ccterura se hace innecesario practicamente otro tipo ce pracicas.
Ei enfcgue tradicional, de partir construyendo curvas Ce infiliracién para aminorar el escurrimiento
superiicial, sin manejar cobertura termina siempre en fracaso, siro basta observar como caca aro
las barreras gue ubican los ingenieros de camino en la autopisia del ltata, cada invierno sorn
sobrepasadas por el loco, por ello tiene razén Carlos Crovetto, cuando escribe que para impedir la

erosion “al suelo hay que ponerle techo y no paredes” (Crovetto, 2001).

Se presentan a continuacién tecnologias disponibles, ordenadas como prioridad de accidn de

acuerco con estos tres principios.
1. Tecnologias para el aumento de la cobertura del suelo.
Cero Labranza

La necesidad que tienen los agricultores de lograr obtener su sustento del suelo hace
imprescindible el contar con tecnologia apropiada y disponible, que les permita continuar
produciendo sus cultivos. De lo contrario, mientras nos dedicamos a cuidar una carcava, en otro

sector mediante los barbechos se originan miles.



El establecimiento del trigo o praderas, sin preparacion de suelo, o cero labranza, es una practica
agrondmica que exige cambios profundos en el sistema de produccion de los agricultores. Fero
también es una alternativa sustentable de proteccion y recuperacion de suelos. Se puede efectuar
con equipos de traccion mecanica, traccién animal, e incluso con equipos accionados

manualmente.

La cero labranza es una practica en la cual la semilla se coloca en 10s surcos ¢ en agujeros, sin
remover el suelo, con un ancho y profundidad suficiente para una adecuada cobertura y contacto
de las semillas con la tierra. El control de malezas, aspecto muy imporntante para el éxito de esta

técnica, se realiza mediante la aplicacién de herbicidas, de una manera racional y segura.

La cero labranza presupone tres requisitos:
« Sembrar sobre los restos de los cultivos anteriores.
o No mezclar el suelo, excepto en el surco de siembra.

¢ Utilizar un adecuado método de control de malezas.

Asi la cero labranza se diferencia ce otros métocos de cultivo, sobre todo en la meror intensidad

ce movilizacion del suelo; asi como la reduccion del trafico ce la maquinaria.
Control de erosién

La cero labranza es una de las alternativas mas eficientes para el control de la erosidn provecaca
por el agua, pues impide la disgregacion cel suelo generada por el impacto directo ce la gota ce
lluvia sobre el suelo desnudo, mejora la infiltracién del agua en el suelo, disminuyendo el

escurrimiento superficial, generador de surcos y carcavas.

En un ensayo realizado en el Centro Experimental Cauquenes, (Del Pozo et al, 1323), en parcelas
de 11 m de largo con una pendiente del 11%, las perdidas acumuladas de suelo fueron de 8,7
ton/ha en labranza convencional y 1,3 en cero labranza, siendo mayores a comienzos del periodo
Ce crecimiento, cuando la cobertura era baja y el agua caida alta. La fraccién de agua escurrida
resulté ser de 27,8% para la labranza convencional y de 5,1% para cero labranza, es decir que con
cero labranza se incremento un 40% la infiltracion del agua en el suelo. Al extrapolar dichos
valores a una ladera de 100 m de longitud y pendientes entre un 5 y 20%, las pérdidas fluctuaron

entre 11,9 y 94,1 ton/ha en labranza convencional y entre 1,8 y 14,7 en cero labranza.

En un ensayo similar realizado en un suelo trumac de la precordillera de Nuble, comuna de San
Ignacio (Rodriguez et al, 2000), las pérdidas acumuladas de suelo alcanzaron a 20 ton/ha, en
labranza convencional, y 5, en cero labranza. El primero generd, en todos los meses, un

escurrimiento casi cuatros veces mayor que la cero labranza. Con relacion a materia organica, la



pérdida medida fue de 2.831 kg./ha afo con labranza convencional y 458 con cero labranza y en

cuanto al nitrdgeno de 155y 24 kq./ha respectivamente.

El cuadro 1 muestra los rendimientos de trigo alcanzadas en las parcelas de evaluacion de erosidn
en la precordillera andina. Aunque no se encontraron diterencias significativas entre ambos

tratamiento, se presentd una tendencia a obtener mejores rendimientos con la cero labranza.

Las altas pérdidas de suelo y nutrientes derivadas de un manejo convencional permanente
terminan por hacer improductivo el suelo para continuar cultivandolio, restringiéndose su uso a la
produccién forestal. Esto es ya habitual en diversos predios del area de la Precordillera de la VI
Region.

Cuadro 1. Rendimiento de grano de trigo para dos sistemas
de establecimiento (qgm/ha)

Tratamientos Temporadas
1994/95 | 15996/97
Labranza convencional 57.4 } £4,2
Cero Labranza 64,8 ‘ 67,1

Fuente: Redriguez et al, 2000.
Aspectos econdmicos

Con la cero labranza se consigue un ahcrro de un 60% en el nimero de pasadas sobre el campo
(cuadro 2). Al ser menor el trafico de maquinaria, disminuye la posibilidad de compactar el suelo.
También la inversién en magquinaria es menor. El ahorro mas significativo se produce en el
consumo de combustible, el cual es un 75%% mas bajo, aspecto importante, debido a las constantes

alzas del combustible. En cuanto 2 los costos ce operacion estos son un 57% menor para la cero
labranza.

Cuadro 2. Comparacién econdmica de dos sistemas de establecimiento de trigo

Numero | Inversidn en | Consumo de Costo de
de magquinaria combustible | operacidn

Establecimiento tradicional labores | (miles de §) (It/ha) (S/ha)
Aradura con disco | 1 3.500 36.5 23.600
Rastraje con offset | 2 3.150 19 13.851
Vibrocultivador | 1 1.150 6.6 4.389
Siembra 1 7.670 10.1 9.750
Total 5 15.470 72,2 51.630
% - 100 100 100 100
Establecimiento cero labranza
Pulverizador 1 1.500 4.4 3.043
Herbicida (3 L) 6.000
Siembra 1 9500 13,4 13.154
Total 2 11.000 17.8 22.197
Ya 40 70 25 43




Este tipo de andlisis, es lo que ha motivado a los agricultores argentinos y del sur de Brasil a
introducir 1a cero labranza ya no sélo por razones de conservacion de suelo, sino tambien por la
ventaja econdémica que significa la reduccion del consumo de combustible y nimero de labores

necesarias para e! establecimiento de los cultivos.

Sembradoras

En la actualidad podemos hablar de sembraaoras corvencionales de cero labranza, como la de
triple disco, que consta de un primer disco para cortar el rastrejo y luego un disco doble que
permite depositar en forma correcta la semilla y el fertilizante. Se caracteriza por una mayor
relacion peso por ancho de trabajo, equivalente en promedio a 1100 kg./m, son las mas pesadas,
pero ejercen menor presion por disco, ya que el peso se distribuye, practicamente, en tres discos
por unidad. El mayor peso incrementa también el requerimiento de traccion y potencia, llegando a

demandar hasta 38 HP/m de ancho en la barra de tiro cel tractor.

Otra sembradcra convencional es la de moncdisco, Gue posee una relacién peso por ancho de
trabajo menor que en el caso anterior, 800 kg./m, pero una mayor presién por disco, daco que el
peso se cdistribuye en un disco per unidad. Sus reauerimientos de poiencia son infericres a 27
HP/m. Estas sembracdoras se acactan mejor a Ccndicibnes de excasivo rastrojo, pero en
condicicres Ce suelo saturacos ce agua, se iiende a compactar el surco y cejar la semilla

cescubieriz, tambien se producen preblemas en sueios muy pedregosos.

Finaimente estan las sembradoras convencionales con abresurco tipo cincel. Son mas livianas,
pues no reguieren de peso para que ¢l cincel corte el suelo. Su relacién peso por ancho de trabajo
es de 200 kg./m y requieren menos potencia, 20 HP/m. No se adaptan bien a condicicnes de
excesivo rastrojo, siendc las mas adecuadas para terrenos muy pedregosos. Debido a que a
mayor velccidad de avance el cincel incrementa su capacicdad de estallamiento de suelo, es
necesario trabajar a baja velocidad, asi se evita que el suelo quede disturbado y expuesto al
impacto de la gota ce liuvia.

Hoy existen diversas innovaciones en las sembradoras de cero labranza, entre las cuales esta la
utilizacion de doble disco desfasados o con diametros diferentes, para mejorar el corte de rastrojo,
y el uso de barredores de rastrojo-y conductores telescdpicos, para impedir que la acumulacién de

fertilizante y semilla en los conductores provoque el rompimiento de éstos al alzar los abresurcos
de la maquina.

Como ejemplo del desarrollo alcanzado en el disefio de sembradoras, en Brasil existen mas de 14

fabricantes que, en conjunto, ofrecen al mercado 115 modelos diferentes de maquinas.



Sembradoras de traccion animal

Dependiendo de los sistemas productivos, que se desean establecer, existen diferentes disefios de
maquinas, en el caso de cereales pequenos y praderas, se utilizan sembradoras con dosificadores
de flujo continuo con varios abresurcos, 5 a 8, dependiendo del tipo de suelo y las exigencias de
traccién. En este caso el INJA a recomendaco la utilizaciQn de abresurco cinceai, por tener un menor
requerimiento de traccién, también se prefieren los vastagos flexibles, para superar obstaculos
como piecras o raices de arbustos. Actualmente existen varios pequenos arnesanos que contruyen
estas maguinas. Entre ellos se destaca Don Luis Vazquez de Temuco, cuya sembradora ha sido
evaluaca per la Investigadora Nelba Gaete de INIA CRI Carillanca. estas méaquinas requieren un
manejo previc del rastrojo, picando y retirando el exceso de rastrojo meciante una rastra de clavo o

un rastrillo.

Fara siembra de cultivos mateados como el maiz en Brasil se desarrollo una sembradora
mateacora, para la siembra de una hilera, cuenta con un disco cortacor ce rastrojo, un abresurco
tico cincel para el fertlizante y un disco simpie con una zapata para cdepositar la semilla.

(Merten, 1664).

En Paraguay se utilizan sembradoras manuales, las gque también se originaron en Brasil, la
sambracora se denomina matraca y permite depositar la semilla y el fenilizante al mismo tiempo,

con estas sembradoras se puede sembrar en condiciones ce alta pendiente (Bragagnolo, 1953).
Manejo y regulacion de la sembradora.

Cualquier tipo de sembradora que se utilice deberd ser bien regulada para gue la semilla y el
fertilizante sean entregados en la dosis y caudal apropiado, por ello es importante revisar una

metodologia de regulacién de sembradora que nos asegure el éxito de la siembra.

Tedas las marcas o modelos de sembradora cuentan con un mecanismo desificador de semilla. En
el manual de operacion se sefala la dosis esperada para una determinada pesicién del dosificacor.
E! resultado de la dosificacion puede ser confirmado mediante sencillas préacticas, por ejemplo la
regulacion estatica que consiste en medir el radio de la rueda bajo carga (Rtc), desde el eje hasta
l2 superficie de siembra, con la maquina cargada. Luego se levanta la rueda de la sembradora con
la ayuda de una “gata” y se hace girar hasta que se observe la caida de semilla de los
dosificadores, haciendo una séfal en la rueda con una tiza. Posteriormente, en cada tubo
sembrador se coloca una bolsa plastica y se da veinte vueltas a la rueda utilizando Ia sefal como
referencia. Una vez terminada esta operacidn, se procede a pesar cada bolsita, el peso de cada
una de ellas debera coincidir con el resultado de la siguiente expresidn:



Pb = 0,0125663 x Ds x Rbc x Deh

Donde:

Pp = Peso bolsita (Kg.)

Ds = Dosis semilla (kg./ha)

Rbc = Radio de la rueda bajo carga (m)

Deh = Distancia entre hileras de siembra (m)

Por eiemplo, se desea sembrar una cosis de trigo de 180 kg./ha; el racic de la rueda de la
sembradora cargada es de 52 cm y la distancia entre hileras de la sembracora es de 17 cm,

entonces:
Pb =0,0125663 x 180 x0,52x 0,17 =0,200kg. =200 g
Se detera recibir por lo tanto en cada bolsita 200g. de semilla.

Con €l fin de detectar fallas en los dosificacores conviene comparar el peso de todas las bolsitas y
revisar el estado de la semilla recogida en cada una; si aparecen semillas partidas, se debe
revisar el o los dosificacdores que generen tal dafo para realizar los ajustes necesarios, por
ejemclo, en el caso ce dosificadoras cel tipo rodillo acanalado, existe una pequefia palanca Ggue
rermite modificar la abertura del requlacor de semilla, dependienco del tamario de ésta. También
Lra ve.ccidad excesiva de trabajo puece incrementar el flujo de salida ce la semilla a valores

sugericres a los limites del diseno.

En cuznto a la dosificacion del fertilizante, el método de regulacién es similar al de la semilla. Antes
ce llenzar el estanque con el fertilizante, es beneficioso revisar el estado ce los dosificadores. En &l
caso ce los del tipo estrella, conviene verificar si éstos giran al hacer girar la rueda; si el pasador
Gue los une al mecanismo de transmisidn esta roto no arrastrara fertilizante durante la operacién
Ce siembra. Este dosificador también tiene una pequefa compuerta que, dependiendo de la
posicicn de una palanca general ascciada a una escala numérica, limita o incrementa el flujo ce
salida del fertilizante. Una manera sencilla de ajustar las compuertas, de modo que todas abran
igual, es ubicar la palanca general en la posicién “0" y poner una moneda de 10 pesos en cada
estrella y ajustar las compuertas de modo que todas sujeten la moneda en esa posicidn. Esto
permite asegurar que todas las compuertas, en cualquier posicion de la palanca general, tendran la

misma altura entregando de este modo el fertilizante, en forma uniforme.

Debido a que los sistemas de dosificacién de algunas sembradoras son muy sensibles al
movimiento en el terreno de siembra, es conveniente efectuar, ademas, una dosificacién dinamica.
Para lo cual se ubican bolsitas a la salida de los dosificadores de semilla y fertilizante y se hace

trabajar la sembradora en el mismo terreno de siembra, se avanza una distancia de 50 m vy al final



se pesan las bolsitas, las que también deberan llevar un nimero para identificar a que dosificador
corresponden. El peso de cada boisita de semilla deberd coincidir con el célculo tedrico de la

siguiente expresion:
PE = 0,005 x Ds x Deh

Por ejemplo para la misma siembra en que se desea dejar 180 kg. ce semilla de trigo por hectérea,

el peso ce cada bolsita debera ser:
PE =0,005x180x 0,17 =0,153kg. =153 g
Para el caso del fertilizante se reemglaza la dosis de semilla (Ds), per la dosis ce fertilizante (Df).

Otro requerimiento en la siembra ce cero labranza es cejar la semilla a una profundidad correcta,
en un stelo que no siempre suele ser parejo; para ello 1a sembradora cuenta con un sisiema de
resorte en cada abrasurco que permiten seleccionar la tensién adecuaca de ellos asi como

mecanismos contrcladores de prefuncidad.

Tambign es conveniente revisar Ics cispositives compactacores ce semilla. En cero labranza el
cubrimiento de la semilla depence cel contenido de humecad cel sueio. En un suelo muy hdmedo
el surco tiende a quedar abierto. En un suelo muy seco existe ura tendencia a la formacidén de
terrores. Por ello la meior condicicn de humedad del suelo serd ura censistencia friable, es decir,
en la que el suelo se cierre per su prepia propiedad conesiva, inmediatamente después de abierto

el surco.

Alfina! ce cada jernaca serd necesario revisar los elementos de unién de piezas de la sembracora.
Ur perno guetraco, puece afectar una pieza ce alto costo. Guiade por &l manual ce cperacionas

lubrique y engrase la maquina todos los dias, para alargar su vica til.

Control de malezas

En cero labranza, antes de la siembra es necesario controlar las malezas con un herbicida total, en
los sectores de secano se deben esgerar las primeras lluvias Gue estimulen la emergencia de

malezas.

Las aplicaciones en predios pequefics, puecen realizarse con pulverizadores manuales tipo
mochila o también con pulverizacdoras de traccién animal, las que por su mayor ancho de trabajo,
tardan solo una hora en pulverizar una hectarea de suelo. También el arriendo de un equipo

accionado por tractor puede ser utilizado.



Cualquiera sea el medio de aplicacion que utilice deben guardarse las medidas de proteccion

adecuadas.

Lea cetenidamente la etigueta y haga caso a las recomendaciones de precaucién tanto en el

almacenaje como en la aplicacion.

Antes de efectuar |a aplicacién, se debe revisar el equipo y comprobar que esta funcionandoc en la

forma acecuada.

E: momento en que sa prepara la mezcla, es el memento mas peligroso, por o gue el operader

cdebe protegerse acecuadamente.

Utilice un traje protector de caucho, que conste de una chaqueta, pantaldn y botas, cuide que el
pantalén quede scbre la bota, evitando mojarse los pies con el escurrimiento; protéjase la cabeza
con una capucha o un scmbrero de ala ancha. Utilice antiparra para la proteccién de los ojos, y
mascarila para la boca y nariz; la mascarilla dece terer los fiitros adecuados para ei procducto. Ei

gercibir el olor del producto. es una sefal gue los fiitros no estan funcionandc.

No apligue los precucios cuando haya viento gue provogue el movimiento ce las hojas y ramitas,

asi como con temperatura altas.

No fume ni beba, ni coma mieniras se rezliza la aplicacicn. No destape las boguillas soplando con
su boca, ni utilice alambres gque puecen modificar el orificioc de sealida de las bcquillas, se

recomienda el empleo de un cepillo de dients, destinaco solo para ese uso.

Si al terminar la aplicacidén aun queda un resto en el estanque, vuelva a diluirlo en agua en una
relacion 1:10; y vuelva a aplicar en el campo hasta que se termine. Nunca vacie o lave el equipo en
una aceqguia. Una vez concluida la labor, el operacer cdel equipo se debe bafar muy bien con
abuncante agua y jabdn. La repa utilizada en la aplicacién debe lavarse con agua y detergente,

separada del resto ce la ropa ce la casa.

Regulacion de los pulverizadores

En el caso de regular pulverizadores manuales o de traccion animal, es importante tener presente,
que es muy dificil conseguir diferentes velocidades de trabajo, tanto el hombre como los animales,
tienden a caminar a una velocidad acostumbrada de acuerdo a sus caracteristicas fisicas. Por ello
es importante determinar en primer lugar cual es la velocidad de avance que puede sostener el

operador durante la jornada de trabajo. Para ello se marca una distancia de 20 metros y se mide el



tiempo en segundos que tarda el operador en rociar esa distancia. Con la ayuda del Cuadro 3. Se

puede determinar la velocidad de avance.

Cuadro3. Velocidad en Km/hr, para el tiempo en segundos que demora el operador en
recorrer 20 metros de distancia.

Tiempo (s) | Velocidad (km./hr)
36 | 2
34 | 2.1
33 { 2.2
31 i 2.3
30 | 2.4
29 ! 2.5
28 | 2.6
27 | 2.7
26 I 2.8
25 ! 2.9
24 | 3
23 i 3.1
22 | 3.3
21 ] 35
20 ! 3.6
18 ; 3.8
18 i 4 ‘
17 ! 4.2 |
18 ' 4.5 ;
15 ; 4.8 |
i4d ! 5 I
13 i 55 ]
12 i 5 i
11 E 6,5 '
0 i 7.2 |
<) i 8 ]
7 10.3 |

Una vez conocida la velocidad de avance, se selecciona la boquilla a utilizar, de las tablas de
boquillas disponibles, para ajustar al vclumen ce la mezcla recomendaco per hectarea. Ver Cuadro
4,



Cuadro 4. Tabla de especificaciones de boquillas AVI ALBUZ (V/ha)
Distancia entre boquillas = 50 cm

Cédigo | presion | Caudal - Velocidad en kmJh
bar Umin. | 2.5 3 3.5 4 4.5 5
110-015 2 0.49 | 235 | 196 | 168 | 147 | 131 118
verde 2.5 054 | 259 | 216 | 185 | 162 | 144 130
100 3 0.6 | 288 240 [ 206 | 180 | 160 | 144
4 0.69 | 331 | 276 [ 237 | 207 | 184 166
110-02 2 066 | 317 | 264 | 226 [ 198 | 176 158
amarillo 2.5 073 [ 350 ] 292 [ 250 | 219 | 195 175
50 3 0.8 [ 384 320 | 274 [ 240 | 213 192
4 [ 081 |437 | 364 | 312 | 273 | 243 218
110-03 2 ] 098 [470 ] 392 | 336 | 294 | 261 235
Azul 25 [ 11 [528] 440 | 377 | 330 | 293 | 264
50 3 1 12 [576] 480 [ 411 [ 360 | 320 | 288
4 1.39 | 667 | 556 | 477 | 417 [ 371 334
110-04 2 1.31 [ 629 ] 524 | 449 | 393 | 349 | 314
Rojo 25 146 [ 701 ] 584 | 501 [ 438 | 389 | 350
50 3 1.6 17581 640 | 549 | 480 | 427 | 384
4 | 1.85 [888 ] 740 | 634 | 555 | 433 | 444

De esia manera, st se desea aplicar una mezcla de 200 Uha a una velccidad de 3,5 KmuJkr, la

boguilla més apropiada seria la verds trabajanco a 3 bar (206 Liha).

En el caso de un equipo operado per tractor, podemos utilizar velocicaces mayores, solo limitadas
por el microrelieve del suelo. E! Cuacro 5 muestra una tabla ce bocuillas con velccidades de

aplicacion realizadas con tractor.

De esta manera si se desea aplicar un volumen de mezaia por hectdrea cercano a 200 L/ha,
existen varias opciones: Podria ser unz boquilla 2zu1, trabajando a una presidn de 2 bar y el tractor
& una velocidad de 6 Km./hr (196 L/ha), o la misma boquilla a una presién de 3 bar a una velocidad

de 7 Km./hr (206 L/ha), también la misma a una presion de 4 bar y una velocidad de 8 Km./hr. (209
L/ha).



Cuadro 5. Tabla de especificaciones de boquillas AVI ALBUZ (V/ha)

Distancia entre boquillas = 50 cm
Caédigo presién | caudal Velocidad en km./h
bar L/min. 4 5 6 7 8 9
110-015 2 0.49 | 147 | 118 98 84 74 65
verde 2.5 0.54 [ 162 | 130 | 108 93 81 72
100 3 0.6 180 | 144 | 120 | 103 80 80
4 0.69 | 207 | 166 | 138 | 118 | 104 92
110-02 2 0.66 | 198 | 158 | 132 | 113 99 88
amarillo 2.5 073 [ 219 ] 175 | 146 | 125 | 110 97
50 3 0.8 |240] 192 | 160 | 137 | 120 107
4 0.91 | 273 | 218 | 182 | 156 | 137 121
110-03 2 0.98 [ 294 | 235 | 196 | 168 | 147 131
Azul 25 | 11 330 | 264 | 220 | 189 | 1853 147
50 3 1.2 13601 288 | 240 | 206 | 180 | 160
4 139 [ 417 ] 334 | 278 | 238 | 209 185
110-04 2 1.31 [ 393 314 | 262 | 225 | 197 175
Rojo 25 | 146 [438 | 350 | 292 | 250 | 219 195
50 3 | 16 480 | 384 | 320 | 274 | 240 213
4 | 1.85 [555] 444 | 370 | 317 | 278 247
La relacion:
Q=qa"8600
a’v

Donde Q = Volumen de mezcla a puiverizar por hectérea (Lha)
q = caudal ce caca toguilla (L min.)
v = velocidad de avance (km./hr)

a = distancia entre boguillas (m)

Permite efectuar los ajustes necesarios, ya sez para seleccionar boquilia o presion ce trabajo asi

como la velecidad de avance.

Manejo de rastrojo

Los potreros mas adecuados para la cero labranza, son aquellos que provienen de una pradera
natural y que no presentan problemas de compactacién. En el caso que se trate de rastrojos de
Cultivos como trigo 0 avena, es conveniente efectuar una labor de manejo de rastrojos. Los
rastrojos se pueden picar con una rastra de disco de tiro animal (Figura 1), trabajando en el verano
con el suelo seco. También una‘barra segadora de traccién animal (Figura 2), puede ser muy util
en el corte de los rastrojos. Después de picar los rastrojos, éstos se pueden rastrillar con un
rastrillo de traccion animal (Figura 3) o una rastra de clavo (Figura 4) formando cordones. Parte de
éstos cordones se pueden utilizar, en la proteccion de otras obras de conservacién de suelo, como

Proteccion de carcavas, taludes y muros de pequenos acumuladores de agua; elaboracién de









Figura 3. Rastrillo de traccion animal con volteo manual.
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compost; pisos de establos; alimentacion animal, etc. E! resto puede dejarse en el campo en forma
transversal a la pendiente a una distancia de 8 a 10 m, uno de otro, los cuales pueden servir de
marcadares naturales para el paso de una pulverizadora. Los cordones de un ancho promedio de
1 metro no ocupan mas de un 9 a un 10% del potrero, contribuyendo al mejoramiento de la

nutricion del suelo y frenando también el escurrimiento superficial del agua, durante las lluvias.

Equipos accionados por tractor para el manejo de rastrojo, pueden sef: Desmalezadoras rotativas;

trituracoras de rastrojos,; choper y rastrillos pasteros.

Todas las practicas como el establecimiento de praderas y regeneracién de las mismas si se
realizan con cero labranza, contribuyen a incrementar la cotertura cel suelo. Asi cemo la
fertilizacion fosfatada y enmiendas calcareas. Todas estas practicas deben considerarse prioritarias

en un manejo sustentable de suelo.

Dentro ce las practicas denominadas ce conservacion de suelo, por el convenio SAG INDAP de
Sistemas de incentives para la recuperacién cde suelos degracacos se puecen conéiderar como
mejcramiento de la cobertura de suelo, la préctica denominada como cotertura ce proteccicn, Gue
implica la siembra ce lupinc amergo entre hileras de vifas ce cepa tradicional en suelos

cegracados del secano costero e interior.

La aplicacicn ce materia Orgénica, guancs, siempre Gue se realice en coberiera, esto implica la
aplicacicn de 12 a 15 ton/ha.

La aplicacion de Compost, siempre que se realice en cotertera y no implique su inCorporacicn cen

aracura o rastraje, implica la distribucion de al menos 8 a 12 ton/ha.

Los abenes verdes, que también podrian establecerse con cero labranza, minimo 20 ton/ha (M.V.),

€n cobertera, incluye leguminosas de grano con o sin cereales, ccmo ejemplo estaria la avena -
vicia.

No se considera una buena practica la incorporacidn de rastrojo de cereal, que incluye gastos de
rastrajes, incorporacién y urea para descomposicidn, mejor seria picarlo con desmalezadora

rotativa y rociarlo con urea, para acelerar su descomposicion.

El acondicionamiento de rastrojo, practica que ya se vio incluida en la cero labranza.



2. Tecnologias para el aumento de la infiltracion del agua en el perfil del suelo

Si logramos mejorar la copertura del suelo, también mejoramos la infiltracion del agua en el suelo,
de esta manera cdeberiamos volver a anotar tocas las practicas antericres como tecnologias que

mejoran la infiltracion del agua en suelo.

Si el scelo ha sido manejado durante muchos anos ccn un sistema ce labranza tradicional en la
gue se uiliza araco de vertedera ce traccion animal. se puece formar una estrata compactada
cerominaca: "pie de arado”. Para su eliminacion se puece utilizar una herramienta dercminada

“supsolacdor de traccion animal” (Figura 5).

De mcdo de utilizar cerrectamente el implemento es converiente en primer lugar efectuar calicatas
en el suelo, para determinar la existencia y profundidad de !a estrata compactaca. Lueco se regula
el equipo para conseguir que la punta del sutsclacer pase justo por el centio ce la estrata
compactada; se efectia una primera pasada y se mice el ancho ce las grietas formacas; &l

nromecio de lcs anchos mecicos: indicara la disiancia Ce casaca para el ecuipo.

Esta later es conveniente efsciiars a comienzos ce inviernc con las orimeras lluvias, o a salida de
inviernc en una concicion tal gue el suelo no tenga excesiva numecdac. St hay mucha humedac el
SUeIo no se agrieta, y sl esia muy seco se incremenia <!l requerimiento de traccion para Ics

animales.

Mecicicnes ce traccién realizacdas con este equipc tretzjando a una profuncicad de 20 cm,
indicaren un racuerimiento de traccién de 200 Kg. ce tirc: Camanda de fuerza gue sclo puece ser

satisieche utilizarce animales pssacos y rebusics.

La capacicad de trabzjo cel implemento, depence Cel arcre de tratajo requerice para la lacor. De
este maco para un ancho ce tratajo de 30 cm, pedria raquerirse de 15 horas ce trabajo para

scbsclar una hectarea de suelo.

En caso de compactacicnes mas preiundas (30 — 80 ¢m), seria recesario utilizar un araco

subsolador accionado por tractor.

La labor de subsolado asi como los surcos provocados por la erosion afectan el microrrelieve del
suelo, por lo que es conveniente acompafar esta labor con una minima labranza. La minima
labranza se puede efectuar con un arado cincel de traccién animal, (Figura 6) el que no invierte

suelo y posibilita mejorar el microrralieve del suelo, para facilitar el paso de la sembradora. £l arado









cincel de tiro animat efectia una labor primaria de suelo identificada como labranza vertical, cuya

principal caracteristica es soltar el suelo, sin invertir ni mezclar las distintas capas del pertil.

E! sistema permite una mejor proteccion del suelo contra la erosion, dado que el rastrojo queda
cerca o en la superticie, se evita la formacion de una estrata impermeable o pie ce arado, y se
mejora la infiltracién de agua en el suelo. Desde el puntd de vista de la rapidez ce la labor, el arado
cincel ccupa menos cde la mitad del tiempo en arar ura hectarea ce sueloc que el aracdc de

veredera, dacdo el mayor ancho de trabajo que se consigue con la latranza veriical,

El araco cincel cuenta con unos vasiagos vibrocultores, los que centribuyen a mejcrar el tiro ce l0s
arimales, ya que la vibracién abscrbe las variaciones Cel esfuerzo ce traccién que sé procucen
durante la labor de estallamiento cde suelo, las que en un equipo rigico, mediante los aperos, se
trasmiten directamente a los animales. Mediciones de traccion realizacdas, durante la labor de un
araco cincal de 5 vastages, trabajandeo a 12 c¢m de profundidad, con un ancho ce trabajo de 47 cm,
e un stels de origen granitico en cordiciones frizdbles, indicaren una necesidad ce traccion ce 138

Kg.: corle gue una pareie ce animales resuelve en forma aprociaca estes raGuerimientos.

Lz maycr capacidad de tratajo cel araco cincei, permite eiiminar iz practca tradicicnai Cel

barreche, uno de los principales facteres causante de la ercsicn ce sueio, ya gue el suglo queca

Lz minima labranza tambign se cuece eiecutar con aracde cincal accicnaco por tracter, siendo mas
rérida la lacer.

Las latores de cincelaco y subsolado estédn inciuidas centro ce las labores ce conseérvacion ce
suelo. Pero ellas, deben ser consiceradas como el mal menor para solucionar problemas ce
ccmpactacion y microrelieve, y asi pocer avanzar hacia un sistema de cero labranza. La labranza
veriical, dete ir acompaniada de un manejc de rastrcjo, que permita mantener el suelo cubierto y

aminorar el dafio provocado por el impacto directo ce la gota de lluvia.
3. Tecnologia para el control del escurrimiento superficial (volumen y velocidad).

Llegamos finalmente a las anheladas obras de ingenieria para detener la erosion. Nuevamente
debo insistir que si se aplican las anteriores tecnologias de manejo, ce cobertura y mejoramiento
de infiltracion del agua en el suelo, disminuye el escurrimiento supericial por lo cual ya no hay
volumen y velocidad a controlar. Por otra parte si se insiste en la instalacion de estas obras y no se
acompanan con un manejo de cobertura, siempre se corre el riesqo de ser sobrepasado por el

aluvion ce suelo y agua, ejemplo claro de lo que ocurre en la autopista del Itata.
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‘ Componentes decisién

L de inversion
‘ : = Decisor

< Inversionista
+Gerente

+ Financista

+ Evaluador

EL ESTUDIO DE PROYECTOS

a La preparacion y la evaluacién de proyectos
. se ha transformado en un instrumento de uso
prioritario entre los agentes econdémicos que
participan en cualquiera de las etapas de la
asignacién de recursos para implementar
iniciativas de inversion.
1 M= El objetivo de la técnica es buscar, crear,
recopilar, analizar en forma sistemética un
conjunto de antecedente econdmicos que
permita juzgar cualitativa y cuantitativamente
las wventajas y desventajas de asignar
recursos a una idea.

PREPARAGION Y EVALUACION DE
PROYECTOS

L
-

= Un proyecio no es ni mas ni menos gue la
busqueda de una solucién inteligente al
planteamiento de un problema que tiende a
resolver, entre tantas una necesidad humana.
El-proyecto surge como respuesta a una idea,
que busca ya sea la solucién de un problema
o la forma de aprovechar una oportunidad de
negocio gue por lo general corresponde a la
solucién de un problema de terceros.

MACROECONOMIA 1
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PREPARACION Y EVALUACION

en forma eficiente, segura y rentable.

06/10/03

= Si se desea evaluar un proyecto de creacién
de un nuevo negocio, ampliar

instalaciones de una industria, reemplazar
tecnologia, cubrir un vacio en el mercado,

sustituir importaciones, lanzar un nuevo
producto, proveer servicios, crear polos de
desarrollo, aprovechar los recursos naturales,

sustituir produccion artesanal por fabril:tales
proyectos deben evaluarse en términos de
conveniencia, de tal forma gque se asegure

que habra de resolver una necesidad humana

PREPARACION Y EVALUACION

necesidad humana percibida

» En otras palabras, se pretende dar la
mejor solucién al * PROBLEMA

< ECONOMICO™, que se ha planteado
: y asi conseguir que se disponga de

los antecedentes y la informacién
necesarios que permitan asignar en

forma racional los recursos escasos
a la alternativa de solucidn mas
eficiente y viable frente a una

PREPARACION Y EVALUACION

preinversion.

Cada opcién sera un proyecto.

s En una primera etapa se preparara el

proyecto, se determina la magnitud de
las inversiones, costos y beneficios. En
una segunda etapa se evaluard el

proyecto, se medira la rentabilidad de la
inversion. Ambas etapas constituyen la

Debera buscar previamente todas las

opciones que conduzcan al objetivo.

MACROECONOMIA
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ESTUDIOS DE
VIABILIDAD

+ Viabilidad técnica

. Viabilidad legal

7+ Viabilidad econémica
+ Viabilidad de gestion
)+ Viabilidad politica

~ . Viabilidad ambiental

06/10/03

EL SISTEMA DE EVALUACION DE
PROYECTOS

CAUSAS DEL FRACASO O EXITO DE UN
PROYECTO

= Senvicio producido rechazado por la comunidad: la
asignacion de recursos adolecié de defectos de

diagndstico o de analisis.

= Un cambio tecnolégico importante, puede transformar un

proyecto rentable en un proyecto fallido.

= Los cambios en el contexto politico también puede

generar profundas transformaciones cualitativas

cuantitativas en los proyectos en marcha.

y

= Cambio en las relaciones intemacionale
= Inestabilidad de la naturaleza.
= Sistema arancelario, act.

MACROECONOMIA
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TOMA DE DECISIONES ASOCIADAS A
PROYECTO

= Existen diversos mecanismos operacionales por
los cuales un empresario decide invertir recursos
econémicos en un determinado proyscto.
Resulta obvié sefalar que la adopcién de
dacisiones exige disponer de un sinnumero de
antecedentes que permitan que ésta se efectle
intaligentemente.

Toda toma de decisiones implica un riesgo, es
légico pensar gque frente a decisiones de mayor
riesgo, exista como consecuencia una opcién de
mayor rentabilidad.

Por lo tanto se debe disponer de un conjunto de
antecedentes justificatorios que aseguren una
acertada toma de decisiones y hagan posible de
disminuir el riesgo.

06/10/03

LA EVALUACION DE PROYECTOS

= La evaluacién de proyecto pretende medir
objetivamente ciertas magnitudes
cuantitativas que resultan del estudio del
proyecto, y dan origen a operaciones
matematicas que permiten obtener
diferentes coeficientes de evaluacién.

Lo anterior no significa desconocer la
posibilidad de que puedan existir criterios
diferentes de evaluacién para un mismo
proyecto.

ETAPAS DE UN
PROYECTO

+ Idea
* Preinversion
+ Perfil
+Prefactibilidad
+Factibilidad
: + Inversién
+ Operacién

MACROECONOMIA
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PREINVERSION
BEPERA RECHAZO
PERFIL

PREFACTIBILIDAD
FACTIBILIDAD

csveaa gEchATO

Earras RecnaZl

ESPERA REcnazo

[ inverston

EJECUCION

DPERACION

orERACION

e
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GESTION DE UN PROYECTO: PROYECTO:
Decision sobre uso de recursos para aumentar o
mejorar la produccion de bienes o servicios.

= ETAPAS EN EL CICLO DE LOS PROYECTOS.
=« ESTADO DE PREINVERSION: S

» Idea. - espera 6 rechazo.

n Perfil. - espera 6 rechazo 6 ejecucién.

s Prefactibilidad. - espera 6 rechazo 6 ejecucién.
Factibilidad. - espera 6 rechazo 6 inversion

ESTADO DE INVERSION.
ESTADO DE OPERACION.

GENERACION Y ANALISIS DE LA IDEA DE
PROYECTO

= Necesidad insatisfecha. .’

= Politicas generales de la empresa.

Plan de desarrollo de la empresa.

=« De la existencia de otros proyectos en estudio.

= Sa debe definir que se pretende satisfacer,mercados
objetivos y como nace la idea, etc.

Identificar las alternativas basicas de solucién del
problerma de acuerdo a objetivos.

Es posible en esta instancia: abandonar, postergar o
profundizar el proyecto.

MACROECONOMIA
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@;}5

ESTUDIO EN EL NIVEL DE PERFIL

Estudiar todos los antecedentes que permitan formar un
juicio acerca de la conveniencia y factibilidad técnica
econdrica de llevar a cabo la idea del proyecto.

Se debe incluir un andlisis praliminar de los estudios de:
Mercado, Técnicos, Legales, Organizacionales vy
Econémicos.

Se utilizan cifras estimativas con aproximaciones gruesas a
los costos y beneficios.

El pertil implica ver la viabilidad técnica da las alternativas.
Las decisiones son: profundizar estudio, ejecutar,
abandonar, 6 postergar.

06/10/03

¢

ESTUDIO DE PREFACTIBILIDAD

Aqui se examinan an detalle las altemativas consideradas
mas convenientes con el perfil

Se deben estudiar los aspectos mas relevantes como ser: El
mercado, la tecnologia, el tamafo, la lecalizacion, las
condiciones de orden institucional y tegal.

Plantear primero el andlisis puramente técnico y luego el
econémico. Se debe elegir [0 que resulte mas conveniente
alas condiciones existentes.

La realizacién del estudio de mercado es la base para
determinar los ingresos del proyecto, estudio de demanda y
ofenta, analizar precio y plan de marketing.

Andlisis tecnolégico: equipos, mat. Prima, procesos etc.

MAS SOBRE ESTUDIOS DE PREFACTIBILIDAD

Daterminar costos de operacidn y capital de trabajo.
Respecto del tamafo y localizacién del proyecto: ver
insumos, distribucién y consumo y efactos del proyecto
50bre el medio ambiente.

Ver ;cémo? Nos organizaremos, caracteristicas del
personal requerido.

En conclusién de debe: determinar Monto de la inversion y
costos de operacién, calendado de las inversiones e
ingresos.

Finalmente se decide: profundizar, postsrgar, abandonar o
ejecutar.

MACROECONOMIA
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ESTUDIO DE FACTIBILIDAD

Sa abordan los mismos puntos que en la prefactibilidad:
pero prolundizando el andlisis y el estudio de las
vanables y la idea es minimizar errores en el calculo de
ingresos y costos.

= Deben panicipar especialistas y disponar de informacién
confiable.

A partir de la etapa anterior, se debe definir: tocalizacion,
tamarnio, tecnologia, calendario de ejecucidn y fecha de
puesta an marcha.

Adinar en fino todos los detalles.

Aqui finaliza el proceso de aproximaciones sucesivas de
la Formulacién y Preparacién de proyactos.

06/10/03

ESTRUCTURA ECONOMICA DEL MERCADO

El comportamiento futuro de los factores econdmicos de un
proyecio es afectado fuertemente por la estructura actual y
esperada del mercado.

El marcado lo conforman |a totalidad de los compradores y
vendedores potenciaies del producto servicio que se vaya a
alaborar con el proyecto; la estructura del mercado, el lipo
da ambiente competitivo donde operan los oferentes
compradores de un producto.

Se debe descubrir las caracteristicas generaes del
mercado, que deben ser conocidas y medidas para evaluar
el proyecto.

Es an al mercado donde las personas reflejan sus intersses
deseos y necesidades.

ESTRUCTURA DE MERCADO

= El ambiente competitivo de mercado

donde se desenvolvera el proyecto, en

{\ el caso de ser implementado, puede

| | adquirir una de las siguientes 2 formas

'\ generales:
\ | = MERCADOS COMPETITIVOS.
I'| | = MERCADOS IMPERFECTOS.
/

J

MACROECONOMIA
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COMPETENCIA PERFECTA

= Se caracteriza porque existen muchos
compradores y vendedores de un producto
que, por su tamafo, no puede influir en su
precio, el producto es idéntico y homogéneo,
existe movilidad perfecta de los recursos y los
agentes econdmicos estan perfectamente
informados de las condiciones del mercado.
EQUILIBRIO:

COSTO MARGINAL = PRECIO

B=Q*(P-Cme), y CMG>0,

RENTAS RICARDIANAS.

El costo medio y el producto...

ecClentes a
escala

El costo marginal

orta al costo medio
en su valor minimo

MACROECONOMIA 8
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Ingreso

El ingreso y el costo

o

MACROECONOMIA 9
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£ Qué ocurre si el precio es bajo..?

P

precio <
costo marginal

06/10/03

El camino del Ingreso Marginal-Costo Marginal

200 P
150
122 CMg
0 /
IMg
CMe
CVMe

1234567861 Q

El camino del Ingreso Marginal-Costo Marginal
200 P
150

100 Beneficio
\Econémico / CMg
\ IMg
CMe
CVMe

12345678401 Q

MACROECONOMIA
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El camino del Ingreso Marginal-Costo Marginal

Beneficio
Economico

MONOPOLIO
¥ . Cuando un solo proveedor vende un producto
{ para el cual no hay sustitutos perfectos o

! cercanos y las dificultades para entrar a esa
‘ industria son grandes.

B=YT(q)-CT(q),

8B/8q= Img-CMg, luego,Equilibrio es:

Img = CMg.

Renta Monopolica = Q*(P-Cme), y

Indice de Lerner = (P-CMg)/P, ademas
IMG=Ime(1-1/e). Si e=1; B=maximo

Maximizacion del Beneficio bajo monopolio
P

MACROECONOMIA 11
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Maximizacion del Beneficio bajo monopolio
P
200

100
7%
50
23
D
Mg
Q
1 2 3 4 5 L] 7 8 1] 10

[
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Maximizacion del Beneficio bajo monopolio
P
200

178

150 CMg

$122 7 e = =

o le ==
=
(=)

Maximizacion del Beneficio bajo monopolio
P

200

175
150
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Maximizacion del Beneficio bajo monopolio
P
CMg
Benefi CMe
| D
1
1
¥ IMg
Q
o 1 2 a 4 B [ 7 & 9 10
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Maximizacion del Beneficio bajo monopolio

Beneficio CMg
unitario
" ] Benefi
s94 | CMe
| D
|
1
IMg = CM.
g s . Mg
o 1 2 a 4 5 8 7 8 ] 0 Q

i

Minimizacion de perdidas bajo monopolio

::: r \ Peu_'dic_!a
1;2 unitaria CM_rl
¢, Cuales son los
efectos economicos
| del monopolio? I

1
IMg = CM
g g £l \lMg
2 a 5 a 7 8 9 Q

10

le

o 1 2
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Maximizacion del Beneficio bajo monopolio

S§=CMg

El monopolista
venderd menos
unidades a un
precio mas alto
que en
competencia

IMg

06/10/03

Discriminacion de Precios
Requerimientos

1 — Poder de Monopolio
2 — Segmentacion del mercado

3 = Sin reventa

Consecuencias...

Discriminacion de Precios
Requerimientos

1 — Poder de Monopolio
2~ Segmentacion del mercado

3 - Sin reventa

Consecuencias...

1 - Mayores beneficios
2 = Mayor Produccion

MACROECONOMIA
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Precio tinico Vs. Discriminacién de Precios
CMg

CMe

06/10/03

Precio tinico Vs. Discriminacién de Precios

P CMg
Beneficios con
precio tinico

\ CMe
4

Precio tnico Vs. Discriminacién de Precios

Beneficios con CMg
discriminacion de

precios

CMe

D =IMg

Q
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Monopolio Regulado

P

Precio socialmente éptimo
Precio = CMg

06/10/03

CMe
™Y CMg
' D
Mg | &
Monopolio Regulado

F Precio Justo de Retorno

Precio = CMe

CMe
CMg
g b
Mg}
Q
Monopolio Regulado

P

MACROECONOMIA
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LA DEMANDA DE UN PRODUCTO

¥ = El andlisis de la demanda constituye uno de los
aspectos centrales del estudio de proyectos, por
la incidencia de ella en los resultados del
negocio que se implementara.

Qa=f(Pa, Y, Ps,c, G); precio del bien, ingreso
del consumidor, precio demas bienes y gustos y
preferencias..

La relacion entre precio y cantidad es inversa,
etc.

06/10/03

ELASTICIDAD

= Porcentaje en que varia la cantidad demandada
como consecuencia de los cambios porcentuales
gue se producen en el precio, manteniéndose
constante los valores de todas las demas
variables de la funcién de demanda.

Ep = Og/Ap)*(P/q), 1a determinacion de la
elasticidad de la demanda o precio, permitira
cuantificar el cambio relativo de las cantidades
vendida ante una variacion de los precios.

ELASTICIDAD PRECIO

« En una curva de un
proporcional de 1 en el preclo provocara un camblo
menor 2 1 en las cantidades demandadas, de tal
forma que el gasto total de los consumidores an el
blen aumenta para mantener la misma cantidad
demandada.

En una curva de demanda eldstica, 1a relacién de la
cantidad demandada serd mayor a 1 ante el aumento
de 1 en el preclo, asi que el gasto total en el bien por
ia panie de los consumidores disminuird, porque la
reduccidn  en la cantidad demandada es
prop mayor al del precio.

MACROECONOMIA
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ELASTICIDAD PRECIO

s Si la empresa esta operando en competencia
perfecta, se estima que la elasticidad-precio de
la demanda relevante para la empresa es
infinita, es, decir, si la empresa sube el precio,
los consumidores no demandaran nada.

A la inversa, si la empresa constituye un
monopolio, la elasticidad precio de la curva de
demanda relevante serd la curva de demanda
de mercado respecto de ese bien.

» Img = P(1-1/Ep)

EFECTOS EN LA F(X) DE DEMANDA %),

Si Dda es alastica, af bajar el precio aumenta el ingreso total

5i Dda es unitaria el ingreso total &s mMaximo.

= 5i Dda es inalastica el ingreso total disminuye. /
De acuerdo con lo sefialado el analista debe intentar determinar los
posibles cambias en los gustos de los consumidores y la bili

de la demanda del bien .

= Un cambio en los gustos desplazara la demanda del bién.

Existen bisnes con demanda pasajera “moda”, al cambiar los gustos
dejan de ser demandados.

En otros casos, la alta rotacién derivada por cambios tecnolégicos,
genara sustitutos de mejor calidad.

El elavador debe ser capaz de prever la longitud temporal de la
demanda que esta utilizando para evaluar el proyecto.

.... Mas efectos en la f(x) de la demanda

= En un pais en crecimiento, el nivel de ingreso de los
consumidores aumenta y asta hecho tendrd efecto en la
damanda. Se debe entonces, estudiar la tendencia esperada
dal nivel de ingreso de los consumidoras potanciales del bien,
Cualguier cambio en el nivel da ingreso también desplazara la
curva de demanda.  Sin embargo, este andlisis debe
considarar los distintos tipos de bienes.

Ey = EIq/DY‘(Y/q). sobra sefalar que la cuantificacién
de este fenédmeno permitird pradecir con mayor precision la
evolucion de fa demanda.

Es preciso tener en cuenta que la evolucién en el precio de
otros bienes distintos a los del proyecto puedan tener una gran
influencia sobre la demanda del bien objeto da estudio.

MACROECONOMIA 18
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... Mas sobre demanda, andlisis bienes sustituidos,
complementarios independientes

Sustitutos: 1 una r d similar, y por lo tanto el
1, consumidor podra optar por &l consumo de ellos en el lugar del
‘9 bien del proyecto, si éste subiera el precio.
€l analista debe estudiar la estructura de demanda de bienes
' sustitutos del bien que existe en el mercado. Si el bien no tiene
sustititos de ningun tipo, la empresa podré fijar el precio del bien
y modificario segin le convenga con mucha mas libertad. El
efecto de ello estard determinado exclusivamente por la
elasticidad-precio des demanda. Si el bien, en cambio, liene
sustitutos cercanos, un cambio en el precio tendra efectos
mayores.
= Es recomendabla proyectar la evolucidn de las cantidades
i de los bs, Compl ios & definir la lucién
de la curva de demanda del proyecto.
Los bs. Indepandientes no afectan la damanda del proyecto.

06/10/03

.... Efectos en el comportamiento del
consumidor ( teoria econdmica).

Efecto Band Wagon : consiste en que la demanda de un
bien aumenta, porque ofros estdn consumiendo el rmismo
bien.

El efecto Snob : consiste en que fa gemanda de un bien de
consumo disminuye porque otras astdn consumiendo o
incramentando el consumo del mismo bien ( exclusividad ).
Efecto Veblen : se produce cuando la demanda de un bien
aumenta, porque tiene un precio més alto que bajo.

. LA PROYECCION DE LA DEMANDA CONSTITUYE EL
n MENTO CLAVE, EN LA PLANIFICACION DEL
N)’ MEDIANO Y LARGO PLAZO. POR ELLO EL EVALUADOR
L DEBE CONOCER ... TEORIA ECONOMICA.

!?_,,

LA OFERTA DE UN PRODUCTO

= El nimero de unidades de un determinado
bien o servicio que los vendedores estan
dispuestos a vender a determinados precios.
Obviamente el comportamiento de los
vendedores es diferente a los consumidores.
A mayor precio, mayor serd la cantidad
ofrecida.

s Qa = f(Pa, Pfp, Psc, K), precio del bien,
precio de los factores productivos (K, L, T ),
precio de los demaés bienes y tecnologia.
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..Mas sobre la oferta

» La unidad béasica de la produccién es la
empresa, alli transforman los insumos y los
factores productivos en bienes y servicios
destinados a satisfacer necesidades. Por
lo tanto, la curva de oferta refleja los
costos marginales.

CT= CFT+CVT; CMG=-CT/-q;

Cme=CT/Q; CVMe=CVT/q;

CFMe=CFT/q.

= Costo de oportunidad.
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El Estudio de Mercado

= EL MERCADO DEL PROYECTO: al estudiar el
mercado de un proyecto es preciso reconocer todos y
cada uno de los agentes que, con su actuacion,
1 tendran algin grado de influencia sobre las
t decisiones que se tomaran al definir su estrategia
comarcial.
Son cinco, en este sentido los submercados que
conoceran al realizar un estudio de factibilidad:
proveedores, competidores, distribuidor,
consumidor y externo.

MERCADO CONSUMIDOR .
TECNICAS DE PROYECCION DE
DEMANDA

WMétodos cualitativos » Modelos de serles de
j 4+ Opinlones de tiempo 3
» § expertos + Regresién f(t) &

Delphi + Promedios méviles g
1 igacién de = Mé
mercados + Regreslon f(v) &
+ Encuestas de + Modelos )
de étricos

compra
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Variacion estructural en la
proyeccion de ventas

Bropecsion de slock -

MERCADO PROVEEDOR

+ Precios
+ Valor
+ Condiciones de crédito
+ Politicas de descuento
+ Disponibilidad

+ Calidad y especificaciones
técnicas

EL MERCADO PROVEEDOR

= iMuchos proyectos tienen una dependencia extrema de fa calidad,
'e cantidad. oportunidad de la recepcién y costo de los materiales.
No son pocos los proyectos que basan su viabilidad en este
{ marcado
‘|= EJ: proyacto de pectinas, que usaba como materia prima la
:_ céscara del limén gque resultaba como residuo de otra
f fabricacién, fallo por.........
Caso de Pueno Pesquero en LEBU y desarrollo de la industria
pasquera, no sa pudo lograr por.._....
Por tanto, no son pocos los proyectos que, por su dependencia
con otros, hacen que se estudie primero un proyecto no
solicitado. Ej: aerépusno de Chamonate......
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- ...l estudio del mercado
ppveedor, es mas complejo de....

-

£ = ..lo que puede parecer, ya que deberan
estudiarse las alternativas de obtencién de
materias primas, sus costos condicionales de

g compra, sustitutos, perecibilidad, necesidad de
i Infraestructura especial para su bodegage,
oportunidad y demoras en la recepcién,
disponibilidad, seguridad en la recepcién,
créditos, condiciones de pago, descuentos, etc.

¥

06/10/03

MERCADO COMPETIDOR

B - + Indirecto:
] Complte por un proveedor o distribuldor
E V + Directo:

-
Compite por un consurnldor
+ Estrategla comerclal
+ Producto

< /\
i « Precio
i « Promocién
« Plaza

+ Evoluclon del mercado
+ Exitos y fracasos

" EL MERCADO COMPETIDOR

= Muchos proysctos dapenden sobremanera de la
competencia con otros productos.Ej; una fabrica de
mantaquilla en una zona no industrializada depende en
gran pante del semvicio de arrendamientoc de bodegas de
rafrigeracion de que puade disponer. Sin embargo tendria
que competir con pescadores que deseen almacenar y
congelar mariscos en esa misma bedsga o con los
agricultores que necesitan guardar frutilas. Cuando las
matertas primas no son suficientes se tendrd que
‘competlr por alias en el mercado proveedor y en otros
casos cuando los medios de transporte sean escasos,
la competencla por ellos sera priorltaria.

MACROECONOMIA
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... Mercado competidor ™\ /

El mercado compatidor directo, es decir, empresas que elaboran
un producto similar al del proyecto, tiene otras connotaciones:

Es importante conocar la estralegia del competidor, para enfrentar
en mejor forma su competencia frente a la demanda, de esta
manera definir 1a propia estrategia comercial del proyecto. £] .
Canocer, precios a que vende, las condiciones, plazos y costos de
los créditos que ofrece, los descuentos por volimenes y pronto
pago. el sistema promocional, la publicidad los canales de
distribucién, la situacién financiera de corto y largo plazo.

La viabilidad de un proyacto dependerd en muchos casos,
dependara de la capacidad de aprovechar las oportunidades que
ofrece el mercado, ademas muchos proyecios incorporan un
compiemento promocional al producto en busca de una
difarenciacion aparente.

06/10/03

MERCADO DISTRIBUIDOR

+ Costo de intermediacién
+ Calidad de servicio

+ Distribucién propia o con
intermediarios

MERCADO DISTRIBUIDOR

m Es quizas el que requiere un estudio del menor
nimero de variables. En efecto, la disponibilidad de
un sisterna que garantice la entrega oportuna de los
productos al consumidor, toma en muchos proyectos
un papel definitivo.

En el caso de productos perecederos, donde el
retraso mas minimo puede ocasionar pérdidas
enomes a la emprasa.

Los costos de distribucién son, en todos los casos,
factores importantes de considerar, ya que son
determinantes en el precio a que llegara el producto
final al consumidor, y por lo tanto, en la demanda que
debera enfrentar el proyecto.

MACROEC
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MERCADO EXTERNO

mercado local.

06/10/03

= Recurrir a la fuente extemas

abastecimiento de materias primas obliga a
consideraciones y estudios especiales que se

diferencian en el abastecimiento en el

La demora en la recepcién de la materia

prima, puede no compensar algunos ahorro
de costo que se obtienen importindola, la

puede menores precios
internos, se puede esperar que tipo de cambio
y la politica arancelaria suban y dejen de

hacer mas conveniente la importacién.

OBJETIVOS DEL ESTUDIO DE
MERCADO

IMPLEMENTADO.

s REUNION DE  ANTECEDENTES
DETERMINAR LA CUANTIA DEL FLUJO DE
CAJA. EL ESTUDIO DE MERCADO DEBERA

ANALIZAR EL ENTORNO EN EL CUAL SE
MUEVE CADA UNO DE LOS MERCADOS,

PARA DEFINIR LA ESTRATEGIA COMERCIAL
MAS PROXIMA A LA REALIDAD EN DONDE

DEBERA SITUARSE EL PRO§§TO UNA VEZ

MERCADO.

SITUACION VIGENTE.

ETAPAS DEL ESTUDIO DE
MERCADO

= 1.- UN ANALISIS HISTORICO DEL

2.- UN ANALISIS DE LA

" 3.- UN ANALISIS DE LA

SITUACION PROYECTADA.
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.ETAPAS....ESTUDIO DE.
MERCAD

s ANALISIS HISTORICO.- Pretende, lograr
dos objetivos:

a)Reunir informacion de carécter estadistico
que pueda servir, mediante el uso de
algunas de las técnicas(modelos), para
proyectar esa situacién a futuro, ya se trate
de crecimiento de la Dda, oferta o precio de
algun factor o cualquier otra variable que se
considere valioso conocer a futuro.

.y el segundo objetivo

» B)Evaluar el resultado de algunas decisiones

tomadas por otros agentes, del mercado, para

. ®'identificar los efectos positivos o negativos que

se lograron. La importancia de reconocer una

“relacion de causa y efecto en los resultados del

la gestiébn comercial, reside en que Ila

experiencia de otros puede evitar cometer los

mismos errores que ellos cometieron y repetir u

a ¢ mitir  las acciones que les produjeron
beneficios o pérdidas.

...mas sobre esto........ ?

a Cuando muchas empresas se han introducido en sl negocio qua sa
&s1d evaluando y muchos han sido los fracasos y quiebras, se hace
imprescindible la detarminacién de las causas de esta situacién.
De igual forma, ta medicidn dei efecto de ciertas medidas
gubsmamentales sobre &l sector, las estrategias comerciales, y los
resultades logrados por las actuales empresas potencialmente
competidoras dal proyecto, la leallad intransable de los
i o las bles que a cambios en sus
motivaciones y habitos de consumo, son, entre muchos otros, 10§
factores que explican el pasado y que podran explicar el futuro en
gran parte.

D
@)
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evolucidn de la Dda, etc.

prioritario.

06/10/03

....IN poco mas de...andlisis

= En este estudio serd de suma impornancia conocer
la participacién que han tenido las empresas en el

mercado, las caracteristicas y evolucion de la oferta
de productos similares y sustitutos del que se

Y elaborara con el proyecto, la composicidn y

Para cada uno de estos aspectos, llegar a explicar
la relacién de causa y efecto gue determind las

variaciones en el pasado, deben ser un objetivo

...el estudio de la situacién

vigente.......

» Es la base de cualquier prediccién.

a Sin embargo, su importancia relativa es baja, ya
que dificilmente permitird usar la informacién
para algo mas que eso.

En muchos estudios de perfil 6 prefactibilidad se
opta por usar la informacién cuantitativa vigente
como constante a futuro, en consideracién a que
el costo de depurar una cifra proyectada,
normalmente no es compensada por los
beneficios que brindan la calidad de la
informacién.

¢l estudio se la situacion futura

El estudio de la situacién futura es mis
importante para evaluar el proyecto.

Sin embargo, la informacién histérica y
vigente analizada permite proyectar una
situacién suponiendo el mantenimiento de un
orden de cosas que con la sola
implementacién del proyecto se deberia
modificar. Esto obliga, entonces, a que la
situacion proyectada se diferencie la
situacién futura sin el proyecto y luego con la
participacién de él, para concluir con la
definicién del mercado para el mismo.
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EL CONSUMIDOR

La imposibilidad de conocer los gustos, deseos y
necesidades de cada individuo que potenciaimente
puede transformarse en un demandante para el
proyecto, hace necesaria la agrupacién de éstos

)‘ \l de acuerdo a algun criterio légico:

{ = El CONSUMIDOR INSTITUCIONAL: decisiones
] racionales basadas en la variables técnicas del
" producto,en su calidad, precio, oportunidad en la

|/ entrega y disponibilidad de respuestas, etc.

= CONSUMIDOR INDIVIDUAL: compra emocional,
la moda, la exclusividad del producto, el prestigio
de la marca, etc.

06/10/03

...Inas sobre el consumidor.

En el caso del consumidor institucional, las posibilidades de
determinar y justificar su Dda, se simplifica al considerar que esta
depende factores aconémicos. En aste sentido basta con definir las
ventajas que ofrece el proyects sobre las otras opciones para
cuantificar la Dda en funcién de quienes se verian favorecidos por
ellas (segmentacién=rubro de actividad, region geografica, tamano y
volumen, medio de consumo, ete).

La segmentacion del mercado individual, también se realiza en
funcién de vanables geogréficas, aunqua tanto o0 mas importante son
las demogréficas(edad, sexo, tamafic del grupo familiar, nivel
ocupacional, protasién, religion, etc.

..mas sobre segmentacion del
mercado.......

= Una ditima clasificacién es aquella que s nta por
variables pslcosoclolégicas, como el grado de autonemia en
ta decislén de compra, el conservadurismo y 1a clase social.
Muchas veces sera mds importante estudlar el nimero de
hogares que la ién total del
que varlados preductos lienen como unidad de medida el
hogar y no el individuo.
Cuando el producto que se elaborard es de uso personal,
como el vesluano Yy Ios comestibles, pueden ser mis
Y del en funcién del
nivel total de Ia pnblaclén sin embargo en blenes como los
las la pi deberia basarse en un
fndice de hogares constiluldos.
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....mas sobre mercado

Guando el producto del proyecto esta dirigido a un mercado, la

subjetividad implicka en sus actos de compra torna mas dificil la
de la y por lo tanto la cuantia de

Ia demanda.

Una forma de aproximarse a una respuesta es caracterizando al

consumidor, Ej: el congumidor de ropa de nifios serd uno de los

padres, etc.

Es necesario investigar ;Quién compra y porqué, ¢émao, diario o

mensual, tamafio Individual o familiar, 2.

5l el producto va a entrar a compelir con ofros, estudiar el grado

de fealtad a una marca o lugar de venta, los efectos de las

promociones y la sensibilidad de la demar}L—\?reclo. crédito

etc. {

q{/ \%
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ESTRATEGIA COMERCIAL

La estrategla comercial que se defina para el proyecto debe
basarse en cuatro decislones fundamentales que influyen
Individual y enla i del flujo de la caja del
proyecto.

Tales decislones se refieren al: PRODUCTO, EL PRECIO, LA
PROMOCION Y LA DISTRIBUCION.

Cada uno de estos estard en parte, por
fos ftres restantes. Asi por Ej: el precio que se defina, Ia
promoclén elegida y los canales de distribucién seleccionados
dependerdn directamente de las caracteristicas del producto

Eif estudio de mercado debe abarcar no sdlo lag

técnicas de un productos, sino todos los atributog del mismo: su
tamafio, marca, tipo de envase y otros. .,

...Ias de estrategia comercial
‘ Al evaluar en proyecto el comportamiento de las ventas
pasan & constituirse en una de las varlables mads
q importantes en la composlcién del flujo de caja.
J\ Al estudiar el producto, dentro de la estrategia comerclal,
L1 ol concepto de su ciclo de vida ayuda a identificar parte de
280 comportamlento esperado.
A= Pocos son los p que recién ). dos al di
h! tlenen un nlvel constante de ventas, ya sea porque el
producto es nuevo, 6 si s un producto existente, porque
la marea es nueva.
En Ila mayoria de los casos se reconoce un
comportamiento varlable que corresponde
a un p de cuatro etapas:
# INTRODUCCION, CRECIMIENTO, MADUREZ Y
j]' DECLINACION.

:_}-
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CICLO DE VIDA DEL PRODUCTO

= INTRODUCCION: Las ventas se Incrementan levemente,
mientras el producto se hace conocldo, la marca
prestiglada o la moda Impuesta.

« Si el es d se pi un
CRECIMIENTO rapido de las ventas, las cuales en su
elapa de MADUREZ, se estabilizan para llegar a una
elapa de DECLINACION en la cual las ventas
disminuyen rapidamente.

El tlempo que demore el proceso y fa forma que adopte
la curva d derd de cada prod y de la I
global que se siga en cada proyecto partleular.

06/10/03

..mas sobre el ciclo de vida...

=« Laimportancia de intentar determinar el ciclo'de ¥ida
de un producto se manifiesta al considerar que el
nivel de ventas afectara en forma directa al momento
de recepcién de los ingresos y en forma indirecta a
los desembolsos, ya que el programa de produccién
deberd” responder a las posibilidades reales de
vender el producto.

Aln. cuando el concepto ciclo de vida puede
criticarse en funcién de que la heterogeneidad de los
productos y entornos en que se sitda es muy grande,
es Gtil para la PEP, en la estimacién de las ventas.

EL PRECIO

+ El precio es quizds el elemento mds Importante de la
| en la deter delar

*1 el nivel de los ingresos.

Deberan definirse: condiciones de crédito, % de cobro al
- contado, el plazo de crédito, el monto de las cuotas, tasa de
lerés,
por Ej: sl se a que el del al que
se quiere llegar estd en condiciones de comprar sl las
cuotas son bajas y no es sensible a la tasa de interés que
se cobra por el crédito, la rentabilidad podria residir en el
‘négoclo financiero del crédito, mas que en el negoclo
comercial de la venta, Sin entrar a calificar esta posibilidad,
lo ‘mds probable es que en ella se llegue incluso a
desil tivar la venta al tad

1del proyecto, ya que, él serd el que deflna en iltimo termino
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..més sobre el precio.....

= La definicién del precio debe conciliar
diferentes variables que influyen sobre el
comportamiento del mercado:

= 1.- La demanda asociada a distintos
niveles de precio.

= 2.- Los precio de la competencia para
productos iguales y sustitutos.

a 3.- Los costos.

06/10/03

ESTUDIO TECNICO

D = OBJETIVOS GENERALES:

s Proponer y analizar las diferentes alternativas
de proyectos para producir el bien o servicio,
verificando la factibilidad técnica de cada una
de las aiternativas.

El estudio sefialard, los equipos, maquinarias e
instalaciones del proyecto, implica esto
inversién requerida, costo de mat.primas y
capital de trabajo.

Determinara los insumos que se requieren para
producir el bien o servicio y esto nos lleva a los
costos de produccién.

=
ANTECEDENTES ECONOMICOSDEL | |
ESTUDIO TECNICO I
= Alcances del estudio de Ingenieria:
= El estudio de Ingenieria del proyecto debe llegar a
determinar la funcién de produccién 6ptima para la
utilizacién eficiente y eficaz de los recursos
disponibles para la produccién del bien o servicio
deseado.
Para ello deberdn analizarse las distintas alternativas
y condiciones en que pueden combinarse los factores
productivos, identificando a través de la
cuantificacién y proyeccién en el tiempo de los
montos de inversiones de capital, los costos y los
ingresos de operacién asociados a cada una de las
alternativas de produccién.

MACROECONOMIA
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..mas del estudio
de ingenieria.......

= del estudio del proceso productivo seleccionado De
la seleccién del proceso productivo O6ptimo, se
derivardn las r idad de equi iento y
maquinaria.

De la determinaciéon de su disposicién en planta
(tayout) y del estudio de los requerimientos de los
operarios asi como de su movilidad, podrén definirse
las necesidades de espacio y obras fisicas.

El célculo de los costos de operacién, de mano de
obra, insumos diversos, reparaciones,
mantenimientos y otros, se obtendra directamente.

..en el estudio técnico ademas...se ¢
debe tener presente que....

No se realiza en forma aislada del resto.
El estudio de mercado definird clertas varlables lvas 2
1S del p da proy da a través del
tlempo, estacionalidad en las ventas, abastecimiento de materias
primas y sistema de comercializaclén adecuado, entre otras
materias, Informacién que deberd tomarse en consideracién al
el pi p i
El estudio legal, podrd sefialar clertas restricclones a la
localizacién del proyecto, que podrén de alguna manera
condicionar el tipo de proceso productivo, por ej: la calidad de las
aguas subterrdneas es priorharia en la fabricacién de bebldas
gaseosas.
Sl esta no cumple con todas las exigencias requeridas en las
i itidas, el debera

p! P
los equipos necesarios.

..oy MAs sobre estudio
de ingenieria....

a El estudio financiero, por otra parte, podra ser
y determinante en la seleccién del proceso, si en
él se definiera la imposibilidad de obiener los
recursos econémicos suficientes para la
adquisicién de la tecnologia mas adecuada.
En este caso, el estudio deberd tender a
calcular la rentabilidad del proyecto, haciendo
uso de la tecnologia que esté al alcance de los
recursos disponibles.
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EL PROCESO DE PRODUCCION

L = -Se define como la forma en que una serie de
insumos se transforman en productos
mediante la participacién de una determinada
tecnologia(combinacién de mano de obra,
maquinaria, métodos y procedimientos de
operacion, etc.)

Los distintos tipos de procesos productivos
pueden clasificarse en funcién de su flujo
productivo o del tipo de producto, y cada caso
tendrd efectos diferentes sobre el flujo de
fondos del proyecto.

06/10/03

..mas acerca del proceso »
productivo.

= Segtin el flujo, el proceso puede ser e res; por
pedido o por proyecto:

s Es en serie:cuando ciertos productos cuyo
disefio béasico es relativamente estable en el
tiempo y que estan destinado a un gran mercado
y permite su produccién para existencias.

a Las economias de escalas obtenidas por el alto
grado de especializacién que la produccién en
serie permite, van normalmente asociadas a
bajos costos unitarios.

.

o ...y mas del proceso......
En un proceso por pedido: la produccion sigue
secuencias diferentes que hacen necesaria su

‘ flexibilizacién a través de mano de obra y equipos
suficientemente  doctiles  para  adaptarse a  las
caracteristicas del pedido.
Este proceso afectara los fiujos econdmicos por la
mayor especialidad del recursé humano y por loas
mayores existencias que sera preciso mantener.

s Un proceso de produccién por proyecio:
corresponde a un praducto complejo de cardcter Unico
que, con tareas bien definidas en término de recursos y
plazos, por lo regular da origen a un estudio de
factibilidad completo.

MACROECONOMIA
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...y finalmente, el proceso productivo.

a Se clasificaran en funcién de los bienes o servicios
que se van a producir; procesos extractivos, de
transformacion  quimica, de montaje, de salud,
fransporte, etc.

Muchas veces un mismo producto se puede obtener
utilizando mas de un proceso.

Aquellas formas de produccion intensivas en capital,
requerirdn una mayor inversién, pero menores costos
de operacion por concepto de mano de obra.

La alternativa tecnoldgica que se seleccione afectara
en forma directa a la rentabifidad del proyecto. Por
ello antes de seleccionar la altemativa mas avanzada,
debera elegirse aquella que optimice los resultados.

LA DETERMINACION DEL TAMANO

= La importancia de definir el tamafio del

proyecto, se manifiesta principalmente en su

! fincidencia sobre el nivel de las inversiones y

|4 costos que se calculen y, por tanto sobre la

{ ! estimacion de la rentabilidad que podria generar
su implementacion.

Y De igual forma, la decisién que se tome

{ | respecto del tamafio determinard el nivel de

/ \operacién que posteriormente explicara la
estimacién de los ingresos por venta.

FACTORES QUE DETERMINAN EL TAMANt
DE UN PROYECTO. ==
» idad d dada proyectada a futuro es quizas
el factor condicionante mas importante del tamafo,
aunque éste no necesariamente deberd definirse en
funcién de un crecimiento esperado del mercado, ya
que, el nivel 6ptimo de operacién no siempre seré el
que maximice las ventas.

Aunque el tamafo puede ir posteriormente
adecudndose a mayores requerimientos de operacién
para enfrentar un mercado creciente, es necesario
que se evalile esa opcién contra la definir un tamafo
con una capacidad ociosa inicial que posibilite
responder en forma oportuna una demanda creclente
en el tiempo.

W
W
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...mas factores sobre el tamano

La distribucién geogrifica del mercado. Implica
a veces construir una o dos fabricas.

La disponibilidad de insumos, tanto humanos,
materiales y financieros. =
La estrategia comercial que se defina como la
mias rentable o segura para el proyecto,

La tecnologia seleccionada.

La capacidad financiera y administrativa de la
empresa.

El tamano 6ptimo se caleulara con el VAN, se
seleccionar4 el tamano que maximice ese valor.

DECISIONES SOBRE
. LOCALIZACION. : S i Z :

= La localizacién adecuada de |la empresa que se crearia
con 1a aprobacién del proyecto puede determinar el éxito
o fracaso de un negocio.

s Por ello la decisién, acerca de donde ubicar el proyecto
obedecera no solo a criterios econémicos, sino también
a criterios estratégicos, institucionales e incluso, de
preferencias emocionales.

s Se busca determinar aquella localizacién que maximice
la rentabilidad del proyecto.

Factores que afectan la localizacién del
proyecto.

Medio y costos de transporte.

.
= Disponibilidad y costos de mano de obra.

= Corcania de las fuentes de abastecimlento.

= Factores ambieniales.

= Carcania de mercado.

= Costoy disponibilidad de terrenos.

= Topografia del suelo.

= Estructura impositiva legal.

» Disponibilidad de agua, energia y otros suministros.
= Comunicaciones.

=+ P i de d d de di h
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Técnicas subjetivas para

emplazar plantas. 1

Métodos de evaluacién por factores no cuantificables.
Aqui aparecen res métodos: antecedentes industriales,
factor preferencial y factor dominate.

Antecedentes industriales:"Si el lugar era mejor para
empresas similares en el pasado, para nosotros también
ha de ser el mejor ahora”.

Factor preferencial: Me voy a instalar el las orillas del
lago Chapo (llegar primero es una ventaja).

Factor dominante: caso de la mineria el carbén, forestal
etc.

06/10/03

..mas técnicas

» Método cualitativo por puntos: 7

Consiste en definir los principales factores degminantes de

focalizacién, para asignares valores ponderados de peso relativo,

dea acuerdo con la imponancia que se le atribuye.

n El paso relativo sobre la base de una suma igual a 1, depende
del criterio y iencia de

= Al comparar dos 0 mas localizaciones opcionales, se procede a

asignar una calificacién a cada factor en una localizacién de

acuerdo a una escala pradeterminada.

La suma de las calificaciones ponderadas permitira seleccionar la

localizacion qua acumulea el mayor puntaje.

Método de Brown y Gibson.

Combina tactores posibles de cuantificar con factores subjetivos a
los que asignan valores ponderados de paso relativo.

Determinacion dptima de la
localizacion.

= Maximizacién del valor actual neto.

a Al igual que para la seleccion del tamafo 6ptimo, la
decision acerca de fa mejor localizacion, sobre la base de
un criterio econdmico, corresponde a la maximizacién del
valor actual neto de los flujos de caja asociados a cada
opcion de ubicacién del negocio.

« VAN(L)= ¥B(L)/(1+i)-lo

= 8 VAN(LY 8 L= 0, donde L = localizaci

.
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Momento 6ptimo de
reemplazo

= Reemplazo de un activo que
incrementa sus costos a lo largo
del tiempo debido su deterioro
normal por otro similar
Reemplazo de un activo por otro
que introduce cambios
tecnoldgicos en el proceso
productivo

06/10/03

WENERCOS

MACROECONOMIA
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EFE CT 0S ECONOMICOS DE LOS
ASPECTOS ORGANIZACIONALES

= En cada proyecto de invarsion se presentan caracteristdey v
normalmente dnicas, que obligan a definir una estructura organifada
‘acorde con los requerimientos propios que exija su ejecucion.

Diversas teorias se han desarrollado para definir el diseho
ofganizacional.

= La teoria cldsica: Henry Fayol, a)Principic de la divisién del trabajo
para lograr la sspecializacion, bel principio de la unidad de direccién,
chal principio. de la centralizacién y djel principio de la autoridad y
responsabilidad.

La teoria de la organizacién burocratica: Max weber, sefiala que la
organizécién debe adoptar ciertas estratégias de diseflo para
racionalizar as actividades colectivas. Entre estas se destacan la
division dal trabajo 1a coordinacidn de las tareas y la delegacion de la
autoridad y &l manejo impersonal y formalista del funcionario.

del estudio organizacional

idencia actual, sin embargo, es que e
ional se haga de acuerdo con la situacién
e cada proyecto.

zar los abjetivos propuestos por el proyecto es
Snalizar los esfuerzos y administrar los recursos
es de la manera mas adecuada a dichos objetivos.
La mtrumenlahzamon de esto se logra a través del
componente administrativo de la organizacién, el cual debe
integrar trés variables basicas para su gestién: las
unidades organizativas, los recursos humanos, materiales
y financieros y los planes de trabajo.
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..Mmas sobre organizacién

= Todas las actividades que se requieran para la
implementacion y operacién del proyacto deberan
programarse, coordinarse y controlarse por alguna
i instancia que el estudio del proyecto debe proveer.
La estructura organizativa que se disefie para
asumir estas tareas tendra no sélo relevancia en
i términos de su adecuacién para el logro de los
| objetivos  previstos, sino también por sus
; repercusiones econémicas en la inversiones
i iniciales y en los costos de operacién del proyacto.
i Para garantizar que los resultados de la evaluacién
de basen en proyecciones realistas, deberan
5 cuantificarse todos los elementos de costo que
§ origine una estructura organizativa dada.

ASPECTOS ECONOMICOS DEL
ESTUDIO LEGAL ﬁxﬁ

E! ordenamiento juridico de cada pais, fijado por su constiucion
politica, leyes, reglamentos, decretos y costumbres, entre ofros.
datermina diversas condicionas que se traducen &n nomas permisivas
o prohibitivas que pueden afectar directa o indirectamente al flujo de
caja que se elabora para el proyecto que se evallia.
EI astudm de los aspectos legales en la etapa de estudio de su
& , no debe ¢ con la vi legal,
VIAVILIDAD LEGAL: Busca principalmente la existencia de alguna
restriccidn legal a la rsalizacién da una inversién como el que se
evalla.
VIABILIDAD LEGAL ECONOMICA: Pretende determinar como la
normativa vigente afecta a la cuantia de los beneficios y costos de un
proyecto que ya demostré su viabilidad legal.

Mas sobre estudio legal..

" = Andlisis y conocimiento del cuerpo normativo que
regira la accion del proyecto, tanto en su etapa de
origen, implementacion y operacion.

= El conocimiento aplicable a la actividad econdémica
es de vital importancia(tributacion, ley laboral, etc).

s Estudio sobre la legislaciéon que regula el medio
ambiente.
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LAS INVERSIONES DEL
PROYECTO.

laversiones previas a la puesta en marcha:

Activos fijos: Bienes tangibles, que se wnilizaran en el proceso de
transformacion, de los insumos o que sirvan de apoyo a la operacién
nomal de! proyecto(terreno, obras tisicas, efc). =
Actlvoe Intangibles: Son aquellas que se realizan sobre actives
constituidos ‘por los servicios o derechos adquiridos para la puesta en
marcha dal proyecto. Gastos de organizacion, las patentes y licencias,
gastos de puesia en marcha la capacitacidn, bases de datos, sistemas
de informacidn, etc.

CAPITAL DE TRABAJO: Constituye el conjunto de fecursos _
necesarios, en fa forma de activos cormentas, para la operacién nomal
del proyecto duranta un ciclo productivo, para una capacidad y tamafio
determinados(ver técnicas de determinacién de KTR),

INVERSIONES -
)

Previas a la puesta ena Durante la
marcha operacién

+ Constr o Por

+ Equi; + Por
y + Promocién

+ Slstemas informaclén

+ Estudios

#y, _* Gastos
'!»o Capital de trabajo

Vida dtil de los activos

« Contable
« Técnica

+ Comercial
« Econdémica

MACROECONOMIA 39



UNIVERSIDAD DEL BIO-BIO.

Capital de trabajo

Inversién necesaria para financiar el
periodo de operacidn entre la ocurrencia
de los egresos e ingresos.

Métodos de célculo:
Contable
Periodo a financiar
Déficit acumulado méaximo

06/10/03

BENEFICIOS

= Venta producto o servicios

= Venta de activos

= Venta de desechos

= Ahorros de costos

= Valor de desecho

» Recuperacién capital de trabajo

©)

Valores de desecho

« Valor de los activos
+ Valor contable
% Valor comercial
» Valor del flujo
<+ Valor econémico

MACROECONOMIA
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Construccion flujo de caja del
proyecto

-

. Ingresos y egresos afectos a
impuesto

Gastos no desembolsables
Cilculo de impuesto

Ajuste por gastos no d bolsabl

Costos y beneficios no afectos a
impuesto
= FLUJO DE CAJA

UARE Sl

Construccioén flujo de caja del
inversionista

1. Ingresos y egresos afectos a impuesto
1.a. Gastos financieros
2. Gastos no desembolsables
3. Calculo de impuesto
4. Ajuste por gastos no desembolsables
5. Costos y beneficios no afectos a
impuesto
5.a. Préstamo
5.b. Amortizacién del préstamo
= FLUJO DE CAJA

METODOS DE EVALUACION DE
INVERSIONES

s VALOR ACTUAL NETO(VAN).

a El valor del proyecto se determina mediante el VAN
de los beneficios y costos que genera. Se acepta
el proyecto si el VAN es mayor que cero.

= Este, consiste en actualizar a una tasa de
descuento dada, todos los flujos netos de caja
esperados de la inversién y todag las salidas
requeridas.
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i

| ﬂ. VALOR ACTUAL NETO

» El exceso del valor actual de los flujos netos de
cada sobre el valor actual de las salidas de caja se
conace como el valor actual neto del proyecto de
inversion y permite:

= - Recuperar la inversién.

« - Remunerar los recursos necesarios para llevarlo

s acabo.

» - Ofrecer un excedente favorable a los inversores.

» - La ecuacién del valor actual neto es :

06/10/03

La formula del VAN es:

VAN=(], )+i(1~*1\1c:t)/(1+1)t
L7 _._ &3

Mas acerca del VAN........

= Sin duda, éste es el método mas conocido, mejor y mas
generalmente aceptado. ; Qué muestra el VAN 2. E!
valor actual mide, en moneda de hoy, “cuanto mds rico
G més pobre se hace el inversionista por invertir en el
proyecto en lugar de hacerlo en la alternativa que
rinde la tasa de descuento”—.

En otras palabras “una inversién es rentable sélo
si' el valor actual del flujo de ingresos es mayor que
el valor actual del flujo de costos cuando éstos se
actualizan haciendo uso de la tasa de interés
pertinente para el inversionista”.
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LA TASA INTERNA DE RETORNO

METODO DE LA TASA INTERNA DE RETORNO(TIR).

[ Este método recibe otros nombres tales como: Tasa ajustada
de rendimiento(TAR), Tasa de rendimiento flnanclero(TRF), Tasa
Interna de utilidades(TiU), Tasa interna de descuento(TID),etc.

- La ién de un de i6 It este
método, requiere del calculo de la tasa de rendimiento
especifica(TIR) que hara igual el valor actual de los flujos netos
de caja con el valor actual de la inversién generada por el
proyecto. La TIR corresponde a la tasa Unica de rendimiento por

afo.

MAS SOBRE LA TIR.

= Una vez calculada la TIR se compara ésta tasa con
otras aiternativas de inversién o con una tasa de
rendimiento minimo requerido o tasa de corte.

La regla de decisién para la TIR—: Es conveniente
realizar la Inversion cuando la tasa de costo de capital
es menor que la tasa interna de retorno, o sea, cuando
el uso del capital en inversiones alternativas “rinde”
menos que el capital invertido en este proyecto.

. La férmula para el TIR es:

Inconvenientes de la TIR:
L

I A,

* Existencla de tasas internas de retorno
* No funciona en el caso de decisi sobre prestar o endeudarse

* Es engafiosa para elegir entre varios proy
excluyenies.

* La TIR presenta Prohlemas cuando no podemos eludir la
estructura temporal de las tasas de Interés.

*  Se pueden presentar discrepancias entre la TIR y &l VAN.

0= i(Yt/(Hr)‘-ct/(Hr)‘)-Io
t=1
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Mas acerca de la TIRf@ f

= En general la TIR tiene algun sentido en proyectos
con un flujo negativo durante los primeros anos y
flujos positivos en lo sucesivo.

= En este caso, 1a TIR representa el retorno sobre la
inversién realizada los primeros afos.

« Sin embargo cuando el flujo de caja no tiene esta
estructura, y particularmente cuando no hay
inversiéon, la TIR no tiene interpretacion
econdmica; matematicamente puede que ni
siquiera exista y hasta puede ser negativas.

06/10/03

EL COSTO DEL CAPITAL.

Una empresa puede reunir los londos de inverslén internamente(es
declr de las no o exter decir, al
tfomar préstamos y vender acciones). El costo de utilizar los
fondos Internos es su costo de oportunidad, o el rendimiento
perdido sobre estos fondos si se hubiesen Invertido fuera de 2
firma. El costo de los fondos externos es la tasa de retorno mas

baja a la cual los p sy ! pmslar o
invertlr sus fondos en la llrma Puesto que el pago de i
sobre fondoa p son )8, el costo de

la deuda después de Impuestos(Kd) es el interés pagado (r )
multiplicade por 1 menos la tasa marginal impositiva de la firma (t).

Ky=r(1-1) @

MODELO C.A.P.M.

» UnBxétodo para estimar el costo del capital propio es el
modelo de fijacion de precios de los activos de
capital(CAPM), que astd dado por:

¢ Ke=ri+ 6(Rm'rf)

+ donde rf es la tasa libre de riasgo, Rm es el rendimianto promedio
del aclivo en el mercado, el coeficiente beta(Bles el indicador
estadistico asociado a una accién, que mide la volatitidad y riesgo
de una sociedad en relacién al mercado. El marco tedrico del cual
surge ef beta, plantea que las decisiones de inversion se adoptan
en un ambiente ds incertidumbre, donde los retormnos de la
inversién tendran inevitablemente un grado de riesgo.

MACROECONOMIA
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Mas sobre inversiones.... @.,

= En estas condiciones, lo importante es elegir un conjunto de

inversiones que representen la mayer combinacién de retorno y
resgo. Si el beta es mayor que uno, los movimientos del
mercado afecton mds que proporcional la r bifidad del
active y si beta es menor que uno, lo afectan menos que
progorcionalmente. Noturalmente el riesgo en estudio es el
riesgo no diversificable. El caleulo de las betas resulta de
dificil precision y se requiere de informacién estadistica y de
ondlisis de regresién y correlacién.

En general, ¢l costo de oportunidad del capital es la tasa
esperada de retorno ofrecida en el mercada de capitales por
otras inversiones con el mismo grade de riesgo que el proyecto.

06/10/03

COSTO PROMEDIO DEL CAPITAL.......

Por otro lado, dado que, generalmente las empresas
retnen el capital tanto mediante la toma de
préstamos como mediante la venta de acciones. Por
lo tanto, se hace necesario calcular el costo de
capital como un promedio ponderado(Kc) del costo de
la deuda de capital(Kd) y el del capital propio(Ke):

K. o= Wiy + WK,

donde wd y we son, respectivamente, la proporcion de
la deuda y el capital propic en estructura de

capital de la firma. E

Ejemplo: calculo costo de capital promedio

a Por ejemplo.- Suponga que una empresa paga

una tasa de interés de 8.67% sobre sus bonos. La
tasa impositiva del ingreso marginal gue la firma
enfrenta es del 40%, la tasa de los PRBC es 6%,
el rendimiento promedio del mercado es 12% el
coeficiente beta es 1.2 y la empresa retine el 40%
de su capital mediante préstamos. De modo, que
un buen procedimiento para estimar el costo de
capital, para evaluar todos los proyectos de

inversion de esta empresa, sera: R

MACROECONOMIA
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CALCULO DEL COSTO DEL CAPITAL
PROMEDIO .

A)el costo de la deuda(Kd) es:
Kd=r(1-t)=8.67%(1-40%)=5.2%.

B)el costo de capital propio(Ke)para la empresa es:
Ke=r+B(Rm-rf)=6%+1.2(12%-6%)=13.2%.

C)por consiguiente, el costo promedio del capital
para la empresa sera:
Ke=WdKd+WeKe=40%(5.2%)+60%(13.2%)= 10%

Esta tasa resultante, es la utilizada para evaluar los
proyectos y en definitiva es la tasa de costo de
capital de la empresa.

Riesgo e incertidumbre

« Riesgo: probabilidad de ocurrencia se puede estimar

RITERIOS

+ Daminancia: cuando en lodes los escenarios una
altemativa es mejor que la otra, la dominada se elimina

+ Nivel de aspiracién: se define nivel de aspiracién y
después se elige la fiva con mayor probabilidad de
aicanzario

+ Valor esperado: se elige mayor E[VANx]

« Equivalencia a certeza: coriige valor esperado por un
cosficiente de aversidn al riesgio

a Incertidumbre: no se puede estimar

s Analisis de sensibilidad

MODELOS:

+ Unidimensional: calcula el valor limite
que puede asumir una variable, es
decir, aquel que hace al VAN igual a
cero

+ Hertz o multidimensional: mide qué
pasa con el VAN si cambia el valor de
una o mas variables.
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GUIA DE PRESENTACION DE PROYECTOS DE INVERSION
« A.- PRESENTACION DEL INFORME FINAL.

= 1.- Misién: Objetivo que se persigue, describir y explicar, cémo
nacié la idea del proyecte.

= 2.- Informe ejecurtivo: Exponer claramente las conclusiones y
las r daci pertinentes, resaltando los puntos criticos y
su manejo para lograr la rentabilidad del proyecto.

B.- ESTUDIO DE MERCADO.

= 1.- Andlisis del sector industrial, actual y futurs.

e 2.- Estudio del mercado: consumidor, proveedor, competidor,
distribuidor externo.

= 3.- Cuantificacién de la demanda y oferta y descripein de los
técnicas de proyeccién.

C.- ESTUDIO TECNICO.

= 1.- Determinacién del: tamafio del proyecto, la localizacién y el
proceso productivo.

2.- Determinacién de los insumos y costos de operacién.

s 3.- Determinacién de los inversiones del proyecto(en activos y
capital de trabajo).

4.- Calendario de las inversiones, etc.

D.- ESTUDIO LEGAL.

1.-  Anélisis y cilculo de los efectos en el cumplimients de las
leyes de cardcter: municipal, general y reglamentocién del medio
ambiente.

2.~ Describir las situaciones legales en cuante al cumplimiente
e requisi y 0s o procedimi que debe cumplir el
proyecto segin corresponda.

= E.- ESTUDIO ORGANIZACIONAL.

a 1.- (Como se administrard el proyecto una vezr puesto en
marcha?.

= 2.~ Describir la organizacién, que se supone debe ser minima:
organigrama, describir cargos hasta cierto nivel, y con su
correspondiente costo.

f.- EVALUACION ECONOMICA.

a 1.- Resumen de ios ingresos y costos del proyecto(cuadro
resumen). Cdleulo de los flujos netos de caja.(proyecte puro ).

» 2.- Mostrar los indicadores de rentabilidad en lo principal:
valor actual neto(VAN, VAC, TIR, Costo anual equivalente,
rentabilidad inmediata, razén beneficio-costo, punto de
equilibrio, etc).
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s 3.- Si el proyecto es aceptable, ver formas
de financiamiento.(proyecto financiado).

» 4.- Andlisis de sensibilidad a las
principales  variables que afectan los
indicadores de rentabilidad.

s 5.- Preparar presupuesto de caja para el
primer afio de operacién.

a 6.- Concluir acerca de las capacidades del
proyecto, se recomienda realizar un andlisis
FODA:

...preparar y evaluar proyectos es intentar
ver el horizonte, pero; .........cereees desde la
. orilla y en contra del sol.

MACROECONOMIA 48



	10000171A
	10000172A
	10000173A
	10000174A
	10000175A
	10000176A
	10000177A
	10000178A
	10000179A
	10000180A
	10000181A
	10000182A
	10000183A
	10000184A
	10000185A
	10000186A
	10000187A
	10000188A
	10000189A
	10000190A
	10000191A
	10000192A
	10000193A
	10000194A
	10000195A
	10000196A
	10000197A
	10000198A
	10000199A
	10000200A
	10000201A
	10000202A
	10000203A
	10000204A
	10000205A
	10000206A
	10000207A
	10000208A
	10000209A
	10000210A
	10000211A
	10000212A
	10000213A
	10000214A
	10000215A
	10000216A
	10000217A
	10000218A
	10000219A
	10000220A
	10000221A
	10000222A
	10000223A
	10000224A
	10000225A
	10000226A
	10000227A
	10000228A
	10000229A
	10000230A
	10000231A
	10000232A
	10000233A
	10000234A
	10000235A
	10000236A
	10000237A
	10000238A
	10000239A
	10000240A
	10000241A
	10000242A
	10000243A
	10000244A
	10000245A
	10000246A
	10000247A
	10000248A
	10000249A
	10000250A
	10000251A
	10000252A
	10000253A
	10000254A
	10000255A
	10000256A
	10000257A
	10000258A
	10000259A
	10000260A
	10000261A
	10000262A
	10000263A
	10000264A
	10000265A
	10000266A
	10000267A
	10000268A
	10000269A
	10000270A
	10000271A
	10000272A
	10000273A
	10000274A
	10000275A
	10000276A
	10000277A
	10000278A
	10000279A
	10000280A
	10000281A
	10000282A
	10000283A
	10000284A
	10000285A
	10000286A
	10000287A
	10000288A
	10000289A
	10000290A
	10000291A
	10000292A
	10000293A
	10000294A
	10000295A
	10000296A
	10000297A
	10000298A
	10000299A
	10000300A
	10000301A
	10000302A
	10000303A
	10000304A
	10000305A
	10000306A
	10000307A
	10000308A
	10000309A
	10000310A
	10000311A
	10000312A
	10000313A
	10000314A
	10000315A
	10000316A
	10000317A
	10000318A
	10000319A
	10000320A
	10000321A
	10000322A
	10000323A
	10000324A
	10000325A
	10000326A
	10000327A
	10000328A
	10000329A
	10000330A
	10000331A
	10000332A
	10000333A
	10000334A
	10000335A
	10000336A
	10000337A
	10000338A
	10000339A
	10000340A
	10000341A
	10000342A
	10000343A
	10000344A
	10000345A
	10000346A
	10000347A
	10000348A
	10000349A
	10000350A
	10000351A
	10000352A
	10000353A
	10000354A
	10000355A
	10000356A
	10000357A
	10000358A
	10000359A
	10000360A
	10000361A
	10000362A
	10000363A
	10000364A
	10000365A
	10000366A
	10000367A
	10000368A
	10000369A
	10000370A
	10000371A
	10000372A
	10000373A
	10000374A
	10000375A
	10000376A
	10000377A
	10000378A
	10000379A
	10000380A
	10000381A
	10000382A
	10000383A
	10000384A
	10000385A
	10000386A
	10000387A
	10000388A
	10000389A
	10000390A
	10000391A
	10000392A
	10000393A
	10000394A
	10000395A
	10000396A
	10000397A
	10000398A
	10000399A
	10000400A
	10000401A
	10000402A
	10000403A
	10000404A
	10000405A
	10000406A
	10000407A
	10000408A
	10000409A
	10000410A
	10000411A
	10000412A
	10000413A
	10000414A
	10000415A
	10000416A
	10000417A
	10000418A
	10000419A
	10000420A
	10000421A
	10000422A
	10000423A
	10000424A
	10000425A
	10000426A
	10000427A

